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Iskanje ravnotežja med poklicnim in družinskim življenjem je vse pogostejša težava 
zaposlenih, zato je potrebno osvetliti osnovne probleme povezane z (ne)usklajevanjem 
delovnih obveznosti na delovnem mestu ter družinskih obveznosti doma. Pri tem je 
pomembno prepoznati dejavnike, ki povzročajo razcep pri usklajevanju le-tega. 
S pomočjo deskriptivne metode opisovanja dejstev, analize virov ter metode kompilacije 
so ugotovljeni ukrepi, ki ustvarjajo zadovoljstvo pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja. Spremljanje učinkov ukrepov, ki zagotavljajo ravnovesje med delom in družino, 
povezanost izvajanja družini prijaznih ukrepov med podjetji prejemniki certifikata »Družini 
prijazno podjetje« in prikazanim podjetjem je ugotovljeno s statističnimi metodami 
obdelave podatkov. 
Eden izmed načinov uspešnejšega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je 
uvajanje družini prijaznih ukrepov in praks. Sprejeti ukrepi sami po sebi še ne dajejo 
pozitivnih učinkov, pomembna je natančna analiza potrebe ustreznih ukrepov ter njihovo 
izvajanje v celoti. Podjetja se morajo zavedati, da so ukrepi »živi« in da jih je potrebno 
sproti prilagajati glede na potrebe zaposlenih. Pri uvajanju družini prijaznih ukrepov je 
bistvenega pomena celovit pristop, ki vključuje tudi vzpostavitev objektivnega sistema za 
redno in sistematično spremljanje učinkov sprejetih programov.  
Raziskava usklajevanja poklicnega in družinskega življenja kot del družbene odgovornosti 
v slovenskem delovnem okolju med podjetji prejemniki certifikata DPP in podjetjem, ki 
tega certifikata nima, je pokazala, da lahko podjetje, ki ima posluh do svojih zaposlenih in 
je družbeno odgovorno, nudi zaposlenim družini prijazne ukrepe. Analiza primerjave 
izvajanja ukrepov je tako pokazala, da zaposleni v družbeno odgovornem podjetju izvajajo 
ponujene jim ukrepe v vsaj tolikšni meri kot zaposleni v podjetjih s certifikatom. 
Ključne besede: poklicno življenje, družinsko življenje, neplačano delo, družini prijazni 





Managing professional and private life as a part of social responsibility of the companies 
 
 
Founding balance between professional and family life is becoming a frequent problem of 
employees. That is why we need to expose the basic problems that are connected to 
coordinating responsibilities at work and at home. We have to recognize factors that are 
causing the problems with this kind of coordination. 
We established the measures which are creating contentment with coordinating 
professional and family life using descriptive method which consists of describing facts, 
analyzing sources and compilation method. Based on statistical method of data 
processing, we monitored the effects of measures that assure the balance between work 
and family, connection of executing family-friendly measures at companies with the 
certificate “Family-Friendly Company” and stated companies. 
One of the successful ways of a better coordination of professional and family life is an 
induction of family-friendly measures and practices. The accepted measures do not give 
positive effects by themselves. It is very important to analyze the needs of accurate 
measurements and its execution thoroughly and entirely. Companies must be aware that 
the measurements are “alive” and that they need to be adjusted according to the needs 
of the employees. While inducting family-friendly measurements a whole approach is very 
important. It also includes creating an objective system for regular and systematic 
monitoring of effects of accepted programs.  
The research of managing professional and family life as part of social responsibility in 
Slovenian work environment with companies which have “Family-Friendly Certificate” and 
companies which do not have one, has shown that a company which listens to their 
employees and is socially responsible, offers family-friendly measurements to their 
employees. Analyzing the comparison of execution of measurements has shown that the 
employees in a socially responsible company execute the measurements as much as the 
employees in companies with the certificate. 
Key words: professional life, family life, unpaid work, family-friendly measurements, 
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Iskanje ravnotežja med poklicnim in družinskim življenjem je v vse hitrejšem tempu 
življenja visoko na lestvici prioritet zaposlenih. Nanaša se na iskanje kar se da učinkovite 
kombinacije med poklicnimi in družinskimi obveznostmi oziroma željami. Zaposlovanje 
obeh partnerjev, dolgi delovniki ter pomanjkanje časa za družinske in zasebne obveznosti 
je narekovalo potrebo po usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Aktivnosti, ki 
jih je potrebno opraviti, je v dnevu včasih kar (pre)več, zato pri tem igra pomembno vlogo 
delitev dela med partnerji in delitev obveznosti.  
Ustvarjanje in zagotavljanje pogojev za lažje in kakovostnejše usklajevanje poklicnih in 
družinskih obveznosti je temeljnega pomena za zagotavljanje enakih možnosti spolov. 
Vendar pa kljub večdesetletnim prizadevanjem za enake pravice spolov ter zakonodajnim 
spodbudam na trgu delovne sile še vedno ostajajo razlike med spoloma. Do nedavnega se 
je kot delo analiziralo samo število ur delovnega časa plačane formalne zaposlitve, vendar 
se zaradi pomena, ki ga ima neplačano delo, opravljeno v zasebni sferi, vse bolj spremlja 
tudi obseg tega dela. Ker pa je skrb za družinska opravila še vedno v pretežni meri v 
domeni žensk, lahko zato delodajalci pričakujejo njihovo manjšo učinkovitost, kar pa lahko 
vodi v spolno diskriminacijo v sferi plačanega dela. 
V delovnem okolju se pogosto pojavljajo ovire za uspešno usklajevanje družinskega in 
poklicnega življenja. Od zaposlenih se pričakuje, da si bodo po svojih močeh prizadevali za 
čim lažje usklajevanje dela in družinskih obveznosti, od delodajalcev pa javnost pričakuje, 
da bodo svojim zaposlenim usklajevanje lajšali s spreminjanjem pogojev dela v podjetjih. 
Uspešnost usklajevanja je tako odvisna od prepletanja dejavnikov na družbeni (nacionalna 
zakonodaja), organizacijski (praksa in politika delodajalcev) ter individualni ravni 
(strategija zaposlenih). Uvajanje praks prijaznih družini, bi naj prinašale koristi tako za 
zaposlene kot za delodajalce.  
Delodajalci vedo, da je uspeh podjetij odvisen tudi od zaposlenih, zato si pri svojih 
vsakodnevnih poslovnih dejavnostih prostovoljno in ne zgolj na podlagi predpisov 
prizadevajo upoštevati potrebe zaposlenih - do njih izkazujejo vse več družbene 
odgovornosti. To se kaže ne samo v internem komuniciranju, zagotavljanju 
izpopolnjevanja in izobraževanja, ugodnih možnosti za delo, ampak tudi v omogočanju 
lažjega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Pri tem pa je pomembna podpora 
okolja, kajti šele za družino prijazno okolje lahko omogoči to, da različni organizacijski 
programi dejansko koristijo zaposlenim in delodajalcem. Ob zavedanju zaposlenih, da 
imajo možnost koriščenja družini prijaznih programov, jim to dokazano zmanjšuje stres, 
hkrati pa povečuje njihovo zadovoljstvo na delovnem mestu, motiviranost ter občutek 
pripadnosti organizaciji. Če želijo delodajalci dosegati čim višje delovne rezultate, čim višjo 
stopnjo storilnosti svojih delavcev, morajo vzpostaviti takšno delovno ozračje, v katerem 
se zaposleni zavedajo, da jim ponujeni družini prijazni ukrepi niso le običajna vsakdanja 
praksa, temveč predstavljajo boniteto, za katero se je vredno truditi.  
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Na delo pa ne smemo gledati samo kot na plačano formalno zaposlitev, temveč tudi kot 
na neformalno delo (v nadaljevanju tudi neplačano domače delo, ki zajema varstvo otrok, 
kuhanje, pospravljanje, nakupovanje in druga gospodinjska opravila), ki ga ljudje 
opravljajo v zasebnem življenju. Pri tem pa igra pomembno vlogo možnost enakega 
obravnavanja glede na spol. Ob primerjavi raziskav je razvidno, da še vedno največ 
neplačanega domačega dela opravijo ženske v Italiji, Španiji, Madžarskem in tudi v 
Sloveniji. Razlike po spolu so najmanjše na Švedskem. V zadnjih desetletjih so opazne 
spremembe glede položaja spola v zahodnih družbah, saj je zaznati večji poudarek na 
vlogi moških v družinskem življenju. Povečana vloga moških je v veliki meri posledica 
shem očetovskega in starševskega dopusta, ki so si glede trajanja različne po posameznih 
državah. Pri tem pa ne igra pomembne vloge samo normativna ureditev. Pri koriščenju 
očetovskega dopusta so prisotni zaviralni dejavniki, ki vplivajo na to, da ostaja delitev 
domačega in skrbstvenega dela asimetrična. Najpogostejši zaviralni dejavniki se 
navezujejo na trg dela (zaposleni očetje ne morejo koristiti očetovskega dopusta), 
informiranost (očetje za dopust ne vedo), neodložljivost službenega dela ter finančni vidik 
(manjši prejeti dohodek).  
Vloga in pomen organizacije pri usklajevanju delovnih in družinskih obveznostih sta 
ključna. Podjetja se morda premalo zavedajo, da vsaka odsotnost zaposlenega delavca 
pomeni za podjetje strošek, ki je povezan s stroškom dela nadomestnega delavca, z 
iskanjem nadomestnega kadra, uvajanjem, izpopolnjevanjem. Zato je uvajanje fleksibilnih 
oblik dela, možnost fleksibilnega delovnega časa, spodbujanje k vračanju v zaposlitev dalj 
časa odsotnih delavcev, spodbujanje staršev za delo s krajšim delovnim časom zaradi 
starševstva, uveljavljanje prilagodljivejšega obratovalnega časa skrbstvenih ustanov 
izjemnega pomena. Organizacijska kultura in organizacijska klima sta dejavnika, ki 
pomembno vplivata na zadovoljstvo zaposlenega in njegovo možnost usklajevanja med 
delom in družino. Tam, kjer kultura organizacije ni naklonjena družinskemu življenju 
zaposlenih, se zaposleni bojijo koristiti družini prijazne programe. Zato je še posebej 
pomembno, da organizacija oblikuje takšno kulturo, ki bo spodbujala spoštljiv odnos do 
družinskih obveznosti zaposlenih. Raziskava med zaposlenimi v družbi Gorenje, d. d., je 
obravnavala odnos družbe in nadrejenih do zaposlenih pri usklajevanju poklicnih in 
družinskih obveznosti, zavedanje pomena oblikovanja družini prijazne kulture v 
organizaciji ter odnos zaposlenih do ponujenih jim možnosti usklajevanje poklicnih in 
družinskih obveznosti. 
Usklajevanje poklicnih obveznosti z družinskim in zasebnim življenjem je zahtevna naloga 
posameznika, vendar jo je s pomočjo družini prijaznih politik v organizacijah mogoče 
uspešno izvajati. Zavedati se je potrebno, da je za dobro usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja potrebna enakomernejša razporeditev starševskih in skrbstvenih 
obveznosti med oba starša. Uspešnega usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti si 
želijo še posebej ženske, saj ne želijo biti samo dobre matere, želijo si enakega 
obravnavanja ter uspeha tudi v karieri.  
Podjetja, ki svojim zaposlenim zagotavljajo pogoje za usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja, ravnajo družbeno odgovorno. Zaposlenim omogočajo razvijanje 
3 
vlog, ki so zanje v danem trenutku najpomembnejše. Prepoznavanja družbene 
odgovornosti, ki bi bila zaznana kot konkurenčna prednost (še posebej povezana z 
usklajevanjem poklicnih in družinskih obveznosti), je malo. Nekatera podjetja, ki ravnajo 
družbeno odgovorno in so sprejela ukrepe za usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja, teh ukrepov ne izvajajo v celoti. Zastavi se vprašanje, kaj je vzrok. Ali je vzrok v 
napačni izbiri ukrepov, nezmožnosti vrednotenja učinkov ali pa so temu vzrok za podjetja 
negotovo in neugodno gospodarsko okolje?  
Nezmožnost usklajevanja poklicnega in družinskega življenja vodi do stisk zaposlenih, ki 
postaja resno družbeno vprašanje. Delavci so pod pritiskom zaradi trenutnega stanja na 
trgu dela, ki omogoča delodajalcem »hitro« zamenjavo v primeru, da delodajalec nima 
posluha za zaposlene z družinami. Prav tako so v stiski zaradi prevelikih količin dela, ki jih 
v delovnem času niso sposobni realizirati. Pojavi se vprašanje, ki se želi osvetliti skozi 
raziskavo, ali stres povzročajo obveznosti na delovnem mestu ali družinske obveznosti? 
Analize opravljene v Sloveniji in v tujini kažejo, da delovne obveznosti povzročajo več 
stresa, saj se delovnim obveznostim ni moč izogniti.  
Ukrepi podjetij za zagotavljanje ravnovesja med delom in družino so namenjeni 
zadovoljevanju potreb zaposlenih. Podjetja se morajo vedno bolj zavedati družbene 
odgovornosti do zaposlenih. Spoznati morajo, da zadovoljni in motivirani zaposleni 
delujejo v dobrobit organizacije, so gonilna sila njenega razvoja in uspešnega poslovanja. 
Razlogi, da se podjetja v večji meri ne odločajo za družini prijazne ukrepe, so med drugim 
tudi finančne narave. Ukrepi podjetjem prinašajo stroške, vendar gledano dolgoročno 
prinašajo tudi pozitivne rezultate. Vedeti je potrebno, da določeni ukrepi ne prinašajo 
vsakemu podjetju enakih učinkov. Težave zato niso v samih ukrepih, temveč v 
problematiki merjenja njihovih učinkov – v kolikšni meri je nek ukrep učinkovit glede na 
značilnosti podjetja in potrebe zaposlenih. Ukrepi, namenjeni usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja prinašajo učinke tudi za zaposlene. Kažejo se v večjem zadovoljstvu 
zaposlenih na delovnem mestu, manjših stresnih situacijah, večji motivaciji in predanosti 
podjetju, manjših bolniških odsotnostih.  
V magistrskem delu se želi osvetliti skozi analizo koncepta »usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja« osnovne probleme, povezane z (ne)usklajevanjem delovnih 
obveznosti na delovnem mestu ter družinskih obveznosti doma. Med te probleme sodijo:  
 poraba in delitev časa, upoštevanje zasebnih potreb na poklicnem področju ter 
usklajevanje poklicnih obveznosti z družinskim življenjem. Vloge v življenju so tako 
zelo različne, pa vendar jih je potrebno usklajevati. Gledano na posameznikove vloge, 
kot da se izključujejo, lahko povečana pozornost enemu področju življenja povzroči 
zmanjšanje pozornosti preostalim področjem, kar pripelje do telesne in duševne 
izčrpanosti, stresa, izgorelosti; 
 ustvarjanje pogojev za lažje in kakovostnejše usklajevanje poklicnih in družinskih 
obveznosti staršev in tistih, ki skrbijo za onemogle sorodnike – kjer igra pomembno 
vlogo partnersko sodelovanje države, delodajalcev ter zaposlenih samih pri iskanju 
ustreznih rešitev. Ne gre zgolj za reduciranje skrbi na zasebno sfero, ključna pri tem je 
alokacija skrbi kot veznega elementa v razmerju med delom in družino; 
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 vloga in cilj delovanja podjetij kot sodobne organizacije s posluhom in odgovornostjo 
do zaposlenih oziroma do njihovih potreb pri usklajevanju poklicnih obveznosti 
(plačanega dela) in družinskega (zasebnega – neplačanega) dela. Možnosti so 
različne, ena teh je sprejetje certifikata »Družini prijazno podjetje« (v nadaljevanju 
DPP), ki zavezuje podjetje k odgovornemu ravnanju.  
Razlogov za proučevanje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja kot delčka 
družbene odgovornosti podjetij je na podlagi navedenega več kot dovolj. 
Namen magistrskega dela je proučiti stanje in problematiko na področju usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja. Na podlagi proučitve obstoječe mednarodne in 
domače strokovne in znanstvene literature ter opravljenih raziskav je namen dela 
predstaviti splošno problematiko pojava ter ugotoviti učinke sprejetih ukrepov 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja na zaposlene. Prav tako je namen dela s 
pomočjo raziskave v slovenskem delovnem okolju ugotoviti izvajanje ukrepov, ki 
zagotavljajo usklajevanje med poklicnim in družinskim življenjem ter njihov vpliv na 
motiviranost in zadovoljstvo zaposlenih.  
Za dosego namena so zastavljeni cilji magistrskega dela: 
 ugotoviti povezavo pri uvedenih ukrepih, ki usklajujejo poklicno in družinsko življenje 
med podjetji, ki so prejeli certifikat DPP in podjetjem, ki tega certifikata nima; 
 na podlagi študije domače in tuje znanstvene in strokovne literature ter opravljene 
analize lastne raziskave ugotoviti, kako in v kolikšni meri izvajanje družini prijaznih 
ukrepov vpliva na zaposlene; 
 ugotoviti najpogostejše težave, s katerimi se zaposleni srečujejo pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenje. 
Magistrsko delo je sestavljeno iz treh delov. V prvem, teoretskem delu magistrskega dela 
je prikazano usklajevanje poklicnega in družinskega življenja na individualni, družbeni in 
organizacijski ravni. Pri tem je uporabljena deskriptivna metoda opisovanja dejstev, kar 
pomeni, da so na osnovi pregleda in primerjave najpomembnejših virov in literature 
podane osnovne opredelitve pojmov ter teoretični okvir naloge, ki služi za izhodišče 
nadaljnjemu raziskovanju. Različni ukrepi na področju usklajevanja družinskih in drugih 
politik, ki so relevantni za razvoj področja politik usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja, so analizirani s pomočjo analize primarnih in sekundarnih virov, predvsem 
relevantne zakonodaje in drugih dokumentov (na nacionalni in evropski ravni). Prikaz 
razvoja, delovanja tega področja ter vpliva različnih dejavnikov temelji tudi na analizi 
podatkov statističnega urada Evropskih skupnosti (Eurostat), Sveta Evrope, Mednarodne 
organizacije dela (ILO), statističnih podatkov nacionalnih držav in drugih mednarodnih 
podatkovnih baz ter primarnih kvantitativnih raziskav: mednarodnih in evropskih raziskav 
usklajevanja dela in družine. 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja iz vidika mladih staršev in enostarševskih 
družin ter problemov, ki lahko nastanejo zaradi nezmožnosti usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja zajema drugi del magistrskega dela. Za opredelitev temeljnih pojmov 
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ter poglobljenega razumevanja problematike je uporabljena metoda deskripcije. Z metodo 
kompilacije so v teoretičnem delu uporabljeni izsledki tujih avtorjev, kar omogoča uporabo 
komparativne metode, s katero so opisane in predstavljene primerjave med posameznimi 
avtorji v posameznih delovnih okoljih. 
Z namenom pridobivanja izčrpnejših podatkov v tretjem, raziskovalnem delu magistrskega 
dela je uporabljena statistična metoda (metoda obdelovanja podatkov), ki ji je osnova 
metoda anketiranja, ki je vsebovala lastno pripravljena anketna vprašalnika. S ciljem 
pridobiti podatke podjetij, ki so sprejela certifikat DPP, je bil na podlagi obstoječe 
raziskave »analize učinkov uvajanja družini prijaznega delovnega okolja«, za namen 
raziskave izdelan prilagojen anketni vprašalnik, ki je ugotavljal oz. meril sprejete ukrepe v 
družini prijaznih podjetjih. Z namenom pridobiti podatke o družini prijaznih ukrepih ter 
njihovem izvajanju od podjetja, ki nima certifikata DPP, je bil na osnovi predhodnih analiz 
dosedanjih raziskav, izdelan anketni vprašalnik za ugotavljanje sprejetih družini prijaznih 
ukrepov, njihovega izvajanja ter morebitnih učinkov. Vprašalnika sta bila prilagojena 
predhodno zastavljenim raziskovalnim ciljem in hipotezam, s katerimi se je ugotavljalo 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja kot del družbene odgovornosti. 
Skladno z namenom in cilji raziskovanja smo zastavili spodaj navedene hipoteze: 
H1: Izvajanje ukrepov, ki zagotavljajo ravnovesje med delom in družino, pozitivno 
vpliva na motiviranost in zadovoljstvo zaposlenih v organizaciji.  
H2: Pomanjkanje časa za izpolnitev družinskih in delovnih obveznosti vodi do težav 
zaposlenih. 
H3: Obstaja potreba po rednem in sistematičnem spremljanju kazalcev za 
prepoznavanje učinkov družini prijaznih ukrepov. 
H4: Na uspešnost usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja zaposlenega vpliva 
tudi družbena odgovornost podjetja. 
H5:  Družini prijazni ukrepi so za zaposlene v tujini pomemben dejavnik zagotavljanje 
ravnovesja med delom in družinskim  
Teoretični del magistrskega dela obsega prvih sedem poglavij. V uvodu je opredeljen  
raziskovalni problem, opisana sta namen in cilj magistrskega dela, podane so raziskovalne 
hipoteze, opisane metode, s katerimi smo preverili hipoteze. V uvodnem poglavju je v 
celoti predstavljena problematika usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, ki 
vpliva na zaposlene z družinskimi obveznostmi. 
Drugo poglavje magistrskega dela obsega opredelitev in razčlenitev pojmov, ki so v 
nadaljevanju magistrskega dela podrobneje obravnavani. Navedeno poglavje obravnava 
različne poglede avtorjev, razloge za nastanek ter problematiko razumevanja pojmov. V 
poglavju so izpostavljene ter analizirane ugotovitve nekaterih predhodnih raziskav, ki so 
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bile opravljene. Prav tako je analizirano in opisano razmerje med družinskim in 
skrbstvenim delom glede na spol ter njunima vplivoma na usklajevanje dela in družine. 
Tretje poglavje je namenjeno vlogi in pomenu države pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja. Prikazane in analizirane so politike usklajevanja dela in družine  
Evropskem prostoru.  
V četrtem poglavju je predstavljena vloga in pomen organizacije pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja. Na osnovi tujih in domačih raziskav se ugotavlja 
povezanost med ukrepi za usklajevanje delovnih in družinskih obveznosti na eni strani ter 
produktivnostjo in zadovoljstvom zaposlenih na drugi. V nadaljevanju se ugotavlja pomen 
organizacijske klime in kulture ter njuna povezanost z usklajevanjem poklicnega in 
družinskega življenja. 
Peto poglavje celovito opredeli usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter 
izpostavi mlade družine ter enostarševske družine kot najbolj ranljive člene. Prikazane so 
tuje in domače prakse ter raziskave povezane s pomenom usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja. Prikazane in analizirane so tuje raziskave in ugotovljeni ukrepi, ki so 
za zaposlene v tujini pomemben dejavnik za zagotavljanje ravnovesja med delom in 
družinskim življenjem. Kot problematiko, ki je obravnavana tako v Sloveniji kot v drugih 
tujih državah in je posledica težjega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, so 
prikazani stres, izgorelost in absentizem.  
Šesto poglavje se osredotoča na ukrepe, s katerimi podjetja zagotavljajo ravnovesje med 
delom in družino. Prikazani in analizirani so ukrepi, za katera je bilo na osnovi opravljene 
analize ugotovljeno, da se podjetja najpogosteje odločajo zanje, ter posledice, ki jih 
sprejeti ukrepi prinašajo posameznim deležnikom. Izpostavljeni so tisti ukrepi, ki so za 
potrebe magistrskega dela najprimernejši. 
Sedmo poglavje predstavlja raziskovalni del magistrske naloge. Zaradi namena dela je 
razdeljeno je na dva sklopa. V prvem sklopu so predstavljeni, analizirani in interpretirani 
rezultati opravljene raziskave med podjetji prejemniki certifikata DPP. Drugi del se nanaša 
na predstavitev in analizo sprejetih ukrepov ter njihovih učinkov v družbi Gorenje, d. d., ki 
nima certifikata DPP. Z opisno statistiko posameznih sklopov vprašanj so predstavljene 
bistvene ugotovitve in analizirani pridobljeni rezultati. Povezanost posameznih 
spremenljivk so preverjene z linearno regresijsko analizo. Za ugotavljanje značilnosti razlik 
med povprečnimi vrednostmi neodvisnih vzorcev pa so bile opravljene enosmerne analize 
variance. 
Osmo poglavje predstavlja prispevek raziskovanja k znanosti in stroki ter na osnovi 
opravljenih raziskav utemeljuje predlagane rešitve k uspešnejšemu usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja. Zadnje poglavje je namenjeno zaključku magistrskega 
dela, kjer so podane sklepne ugotovitve ter prednosti, ki jih posameznikom in družinam 
kakor tudi delojemalcem prinaša usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti. 
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2 DELO KOT POMEMBNA VLOGA V ŽIVLJENJU POSAMEZNIKA 
Dela se ne more razumeti samo kot plačane formalne zaposlitve, še zlasti, če se upošteva 
pomen, ki ga ima za gospodarstvo delo, ki ga ljudje opravijo v zasebnem življenju zunaj 
plačane formalne zaposlitve. Gledano skozi zgodovinska obdobja, so moški v primerjavi z 
ženskami praviloma opravljali statusno višja in bolje plačana dela. V produkcijskem 
sistemu, ki je temeljil na gospodinjstvu, domače delo ni bilo ločeno od produktivnega dela 
zunaj doma. Ženske so bile vključene v številne aktivnosti zunaj doma, ne glede na to, da 
je bila njihova osnova skrb skrb za otroke.  
Ob vzponu tovarniške produkcije sta potekala dva procesa. Prvi je uvrstil ženske v manj 
kvalificirana in plačana dela, drugi pa je v ekonomsko partnerstvo moža in žene umestil 
duhovno in emocionalno vsebino in opredelil žensko kot moževo pomočnico. V 
industrijskem obdobju so postale razlike med spoloma bolj vidne, saj sta ločitev dela in 
doma ter dolgi delavniki postali za ženske kot delovno silo zelo problematični. V času prve 
in druge svetovne vojne je bila večina žensk v zahodni Evropi doma in ekonomsko 
odvisnih od svojih mož. Kljub temu da so bili možje s plačanim delom »edini hranilec 
družine«, so ženske s svojim neformalnim delom odločilno vplivale na možnosti preživetja 
družine (Černigoj, 2000, str. 31–33). 
Industrializacija, ki zahteva koncentracijo ekonomsko produktivnega dela v organizacijah 
zunaj družine, je primarni dejavnik v vzpostavljanju nasprotja med zasebnim delom 
(delom doma) in javnim plačanim delom. Delo v predindustrijskih družbah po mnenju 
Hrženjakova (2007, str. 21–29) ni povzročalo ločitve od družinskega življenja. Vrednote, ki 
so bile povezane z opravljanjem delovne in družinske vloge, za posledico niso imele 
nasprotujočih si ciljev. Ločitev družine in ekonomije, ki jo je povzročil prehod k industrijski 
proizvodnji, je povzročil drugačno razporeditev vlog v družini. Industrializacija je vplivala 
tako na vlogo moškega kakor na vlogo ženske. Moškemu je odprla svet zunaj doma, 
omogočila jim je razpon zaposlitev, ženskam pa je svet zaprla na področje, omejeno na 
dom. Ženska je tako postala nezaposlena, ekonomsko odvisna gospodinja, moški pa je s 
svojo plačo ali mezdo vzdrževal ženo – gospodinjo in otroke. 
Zaposlenost s polnim delovnim časom, varnost zaposlitve, plačan porodniški dopust, 
dober sistem javnega varstva otrok so bile značilnosti ureditve v času socializma, ki je 
spodbujala vključenost žensk v plačano delo in tako zagotavljal njihovo ekonomsko 
neodvisnost. Razmerje med delom in družino se v družinskih politikah po mnenju Švabova 
(2003, str. 1112–1126) pojavi v sredini sedemdesetih let prejšnjega stoletja v obliki 
različnih konceptov ter poskusov realizacije v različnih ukrepih, s katerimi država regulira 
to razmerje. V tem obdobju se to razmerje pojavi kot problem, še posebej kot problem 
žensk in množičnega zaposlovanja ter s tem posledic za družinsko življenje. 
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Družbena delitev dela po mnenju Kanjuo Mrčelove (2007, str. 13–14) implicira neenako 
vrednotenje vlog, vezanih na javno1 (plačano) delo in zasebno2 (neplačano delo in 
družinske odnose). Javno delo ima večjo veljavo in je nadrejeno zasebnemu delu. Tako 
dela ne moremo razumeti samo kot plačane formalne zaposlitve, kajti velik pomen ima za 
gospodarstvo delo, ki ga ljudje opravijo v zasebnem življenju zunaj plačanega formalnega 
dela. Rener (v Kanjuo Mrčela, 2007, str. 13) govori o politični ekonomiji družinskega dela, 
ki prikazuje nezmanjšano ekonomsko produktivno funkcijo družine v sodobnosti. 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je eden najpomembnejših pogojev za 
uveljavljanje enakih možnosti spolov v družbi, še posebej pri zaposlovanju ter prisotnosti 
na trgu dela. Problem usklajevanja se kaže pri porabi in delitvi časa, upoštevanju zasebnih 
potreb na poklicnem področju ter usklajevanju potreb zasebnega oziroma družinskega 
življenja s poklicnimi aktivnostmi. Zaposlenost obeh partnerjev in potrebe po usklajevanju 
dela in družinskega življenja so privedle do ukrepov za usklajevanje dela in družine, 
pozneje pa tudi do uveljavljanja družini prijaznih politik v delovnih okoljih, ki lajšajo 
usklajevanje z možnostmi, kot so delo za krajši delovni čas, fleksibilno delo, delo od 
doma, prosti dnevi. V nalogi se bo poskušalo osvetliti samo nekatere vidike dela, ki se 
zdijo pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja najpomembnejši. 
2.1 PLAČANO DELO 
Plačano (formalno delo) je aktivnost, za katerega po mnenju Černigoj Sadarjeve (2000, 
str. 31–45), posameznik dobi plačilo, ko se vključi v formalni trg delovne sile. Neplačano 
(neformalno) delo pa so vse neplačane aktivnosti družinskih članov, ki se izvajajo v 
gospodinjstvu ali zunaj njega. Z vidika subjektivnih izkušenj sta plačano delo in družina 
tesno povezana, odnos med delom in družino je obojesmeren, pozitivni vplivi se prenašajo 
z družine na plačano delo in obratno. Delo lahko daje zadovoljstvo, ki se pozitivno odraža 
tudi v družinskem življenju. Za negativne vplive pa je propustnost mej med delom in 
družino različna med spoloma, saj ima plačano delo več negativnih vplivov na družino pri 
moških kot pri ženskah, medtem ko pa ima družina več negativnih vplivov na delo za 
ženske kot za moške. 
Med največje spremembe v evropskem merilu na področju zaposlovanja je trend 
postopnega naraščanja zaposlovanja žensk. V Sloveniji imamo 60-letno zgodovino 
zaposlovanja žensk za polni delovni čas. V državah Evropske unije je bilo leta 2011 od 
vseh zaposlenih 58,5 % zaposlenih žensk in 70,1 % zaposlenih moških, medtem ko je bilo 
v Sloveniji v istem letu zaposlenih 61,0 % žensk in 69,3 % moških (v letu 2014 je bilo 
zaposlenih žensk 52,4 % in moških 63,7 %, SURS, 2014). V zahodnih družbah so 
spremembe glede položaja spolov v zadnjih desetletjih intenzivne in raznolike. Strukturne 
spremembe na področju plačanega dela gredo za oba spola v smeri intenzifikacije dela in 
                                                          
1 V magistrskem delu z enakim pomenom zasledimo še plačano formalno delo, formalna zaposlitev, 
plačano delo. 
2 V magistrskem delu z enakim pomenom zasledimo še neplačano delo, neplačano domače delo, 
neformalno delo, gospodinjsko delo, domače delo, skrbstveno delo. 
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delovnih pogojev, posebej v smeri fleksibilnih in manj trajnih oblik zaposlitev. Po mnenju 
Humerjeve in Kuharjeve (2010, str. 81–93) je na področju družinskih politik in politik 
enakosti spolov zaznati večji poudarek na vlogi moških v družinskem življenju. Povečana 
vloga se kaže na osnovi različnih shem očetovskega in starševskega dopusta, katerega 
namen je doseganje večje vključenosti v skrb za otroke in distribuciji domačega in 
skrbstvenega dela med spoloma. Delitev domačega in skrbstvenega dela ostaja po 
očetovskem dopustu ustaljeno asimetrična in se asimetrično nadaljuje tudi, ko se ženska 
po končanem materinskem in starševskem dopustu vrne na trg dela. 
Najpogostejši zaviralni dejavniki koriščenja očetovskega dopusta v Sloveniji se navezujejo 
na trg dela. Raziskava je pokazala, da imajo anketirani očetje takšno službo, ki jim ne 
omogoča koriščenja očetovskega dopusta; nadrejeni jim koriščenja ne dovolijo ali imajo 
pripombe. Velik dejavnik je tudi vpliv socialnega omrežja na potrebo po koriščenju 
očetovskega dopusta, saj nekateri očetje menijo, če partnerki pomagajo drugi, potem ni 
potrebe po koriščenju. Pomemben je tudi dejavnik informiranosti o očetovskem dopustu, 
saj je visok odstotek očetov, ki ne koristijo očetovskega dopusta, ker zanj ne vedo. Prav 
tako je bilo v raziskavi ugotovljeno, da čeprav so očetje koristili očetovski dopust, je 16 % 
anketiranih v času koriščenja dopusta včasih odšlo v službo opravit neodložljivo delo, 10 
% anketiranih je neodložljivo delo opravljalo doma, 6 % anketiranih pa je včasih odšlo v 
službo opravit manjša sprotna opravila (Rener , Švab, Žakelj & Humar, 2005, str, 48–52). 
Iz navedenega je moč sklepati, da je eden izmed pomembnejših dejavnik nekoriščenja 
oziroma premalo koriščenja očetovskega dopusta (predvsem neplačanega dela 
očetovskega dopusta) finančni vidik. Med pomembnimi dejavniki je tako lahko zaznati tudi 
delovno okolje, ki ima premalo posluha do očetov, ki bi želeli biti aktivni del družine že od 
prvih skupnih trenutkov dalje.  
Pomemben dejavnik usklajevanja dela in družine so prožne oblike zaposlitve, med katere 
sodi delo za delovni čas krajši od polnega (krajši delovni čas), samozaposlitev in delo za 
določen čas. Mejo zaposlitve za delovni čas, krajši od polnega, v Sloveniji predstavlja 35 
ur, kar pomeni, da tisti, ki delajo več, delajo s polnim delovnim časom, medtem ko tisti, ki 
delajo 35 ur ali manj, delajo z delovnim časom, krajšim od polnega. Po podatkih 
EUROSTATA (2015) v Sloveniji delež delovno aktivnih v obliki zaposlitve za krajši delovni 
čas narašča do leta 2010 (znaša 10,3 %) ter v naslednjih letih pada (2013 9,3 %). 
V Sloveniji je zaposlitev za krajši delovni čas bistveno redkejši pojav, kar je delno 
posledica  organiziranega sistema javnega otroškega varstva. Pravico do skrajšanega 
delovnega časa zaradi starševstva ima po Zakonu o starševskem varstvu in družinskih 
prejemkih (ZSDP-1, Ur. list RS 26/14, 50. člen):  
 eden od staršev, ki neguje in varuje otroka, in sicer do tretjega leta starosti otroka; 
 eden od staršev, ki neguje in varuje težje ali zmerno gibalno oviranega otroka ali 
zmerno ali težje duševno prizadetega otroka, in sicer tudi po tretjem letu starosti 
otroka, vendar največ do 18. leta starosti otroka; 
 eden od staršev, ki neguje in varuje najmanj dva otroka, do končanega prvega 
razreda osnovne šole najmlajšega otroka, pri čemer je eno leto izrabe pravice 
neprenosljivo za vsakega od staršev. 
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Tradicionalna vloga, ki očetu nalaga predvsem skrb za finančno varnost, mora nadomestiti 
vse večjo vključevanje očetov pri negi in varstvu otrok. Oblikovati je treba take politike, ki 
bodo čim bolj nevtralne in ekonomsko stimulativne. Vendar so tukaj vidni tudi problemi 
družbenih navad, pričakovanj, ideologije tradicionalne družine, ki so trdno ukoreninjene v 
mišljenja ljudi in vplivajo na izvajanje starševskih vlog. Usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja se lahko uspešneje izvaja ob aktivnejši vključitvi očetov v skrbstvena 
in gospodinjska dela.  
2.2 DOMAČE – GOSPODINJSKO DELO 
V času industrializacije se domače delo (ločitev dela od doma) spremeni v nedelo. 
Domače oz. gospodinjsko delo, ki ga ženske opravijo za vzdrževanje gospodinjstva, skrbi 
za otroke in družinske člane, postane neproduktivno. Domače delo3 tako ni definirano kot 
delo, ker ni plačano in všteto v družbeni bruto dohodek. S tem ko domačemu delu ni 
priznana vrednost, družba brezplačno dobi velike količine opravljenega dela, ki je 
potrebno za njeno reprodukcijo. Iz navedenega bi že minimalno plačilo za domače delo 
pripeljalo do obsežne družbene redistribucije virov (Hrženjak, 2007, str. 23–24).  
Danes se poudarja pomen enakopravnosti med partnerjema in dojemanje enakopravnosti 
med spoloma. Večina mladih žensk ne želi in ne namerava posnemati materinskega 
modela dvojno zaposlenih žensk, hkrati pa pričakujejo delitev vseh gospodinjskih opravil 
(Ule in Kuhar, 2003, str. 121–135). Raziskava o delitvi družinskega dela in usklajevanje 
dela in družine (Žakelj in Švab, 2009, str. 9–10) prikazuje, da moški oz. očetje stopajo v 
sfero gospodinjskih del zlasti znotraj opravil, ki se manj ponavljajo in so bolj razgibana 
(kuhanje, pospravljanje, skrb za vrt). Prav tako je ugotovljeno, da šele s prihodom otroka 
pride do potreb po delitvi del znotraj doma. Za gospodinjska dela je ugotovljeno, da si jih 
s partnerko delijo ali pa jih opravijo glede na to, »kdo ima čas«. Večjo delitev pri skrbi za 
otroke in opravljanju gospodinjskih opravil je zaznati, po podatkih raziskave, zlasti med 
vikendi in v večernih urah. Očetje čas, ki ga posvetijo družini, prilagodijo potrebam službe, 
saj najprej postorijo delovne obveznosti, preostanek časa namenijo družini. Službe, razen 
izjemoma, ne prilagajajo družinskim obveznostim. 
Pričakovanja mladih žensk o enakosti in pravičnosti med moškimi in ženskami so večja, 
kot so bila pričakovanja v prejšnjih generacijah, saj je plačano delo postalo del življenja 
žensk. Raziskava v Sloveniji na vzorcu partnerjev v partnerski zvezi, starih od 18 do 55 
let, ki imata vsaj enega otroka, je pokazala, da dobra četrtina anketiranih žensk meni, da 
opravijo veliko večji delež gospodinjskega dela, kot se jim zdi primerno, slaba četrtina pa 
jih meni, da opravijo malo večji delež gospodinjskih del, kot se jim zdi primerno. V 
navedeni raziskavi se polovica anketiranih moških strinja, da opravijo manjši oz. veliko 
manjši delež gospodinjskega dela, kot se jim zdi primerno, štiri desetine moških pa meni, 
da opravijo pravičen delež gospodinjskega dela (Humer in Kuhar, 2010 str. 87). Ženske 
pri nas in tudi drugod po svetu opravijo večji delež domačih in skrbstvenih opravil. Sama 
                                                          
3 Domače delo vsebuje gospodinjsko, skrbstveno, potrošniško, organizacijsko in odnosno delo 
(Hrženjak). 
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dinamika delitve dela poteka glede na preference, veščost in čas, kar nakazuje na to, da 
so gospodinjska dela domena žensk. Humer in Kuhar (2010, str. 82) v svojem delu 
navajata, da se tradicionalna delitev domačega dela med partnerjema ohranja tudi pri 
brezposelnosti moških in zaposlenosti žensk. 
Neenakomerna delitev domačega dela, neizpolnjevanje pričakovanj partnerja/-ice glede 
domačih opravil ter način opravljanja določenega dela lahko postane vir nesoglasij med 
partnerji. Po mnenju Humerjeve in Kuharjeve (2010, str. 89–96) se občasno pojavljajo 
konflikti in napetosti zaradi (ne)delitve domačega dela med spoloma. Ženske rešujejo 
konfliktne situacije na različne načine, mednje sodi tudi plačana gospodinjska pomoč na 
domu, ki pomeni relokacijo skrbstvenega in domačega dela med ženskami. Kvantitativni in 
kvalitativni podatki raziskave »Domače in skrbstveno delo ter odnosi med spoloma: stare 
zgodbe v novih preoblekah?« kažejo na to, da na področju delitve domačega in 
skrbstvenega dela v Sloveniji ni opaznejših znamenj spolne enakosti med partnerjema.  
V številnih državah Evropske unije (državah zahodne Evrope ter Skandinavije) v okvirih 
družbene ekonomije spodbujajo razvoj različnih podpornih servisov za gospodinjstva 
(pomoč pri gospodinjskih delih,varstvu otrok, skrbi za nege potrebne člane 
gospodinjstva), ki imajo dvojni učinek. Po eni strani razbremenijo (pretežno ženske) člane 
gospodinjstva pritiskov zaradi usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti, po drugi 
strani pa ustvarjajo delovna mesta za težko zaposljive skupine brezposelnih. V opravljeni 
raziskavi (Hrženjak, 2007, str. 102–106) v 400 gospodinjstvih z majhnimi otroki iz 
Maribora in Ljubljane se je želelo ugotoviti, koliko in kakšno pomoč bi potrebovali ter 
koliko dolgotrajno brezposelnih oseb bi bilo pripravljeno opraviti plačano domače delo. 
Obe raziskavi nakazujeta, da kljub spreminjanju tradicionalnega vzorca delitve dela med 
spoloma ostaja asimetrična delitev domačega dela še vedno prevladujoča, kar ima za 
posledico neenakopravnost žensk na trgu dela. 
Podatke iz nacionalnih anket o porabi časa v državah EU je zbirala Aliaga (2006). 
Ugotovila je, da podatki za populacijo v starosti od 20 do 74 let v 15 državah EU (Belgija, 
Nemčija, Španija, Velika Britanija, Estonija, Francija, Litva, Latvija, Madžarska, Slovenija, 
Poljska, Finska, Švedska in Norveška) kažejo, da v povprečju največ domačega dela 
opravijo ženske v Italiji, Španiji, Estoniji, Sloveniji in na Madžarskem, najmanj pa na 
Švedskem. Razlike po spolu so najmanjše na Švedskem, kjer ženske opravijo skoraj 
polovico več družinskega/gospodinjskega dela kot moški, največje pa so v Italiji in Španiji, 
kjer delajo ženske več kot 200 % več domačega dela od moških. 
V razpravi o domačem delu je bilo eno skupnih spoznanj v tem, da se z modernizacijo in 
intenzivnim tehnološkim razvojem količina domačega dela bistveno ne zmanjšuje. Prihaja 
le do premestitve težišč, dvigovanja psiholoških, higienskih, pedagoških in drugih 
standardov, kar je povzročilo le prestrukturiranje gospodinjskega dela, ne pa tudi 
njegovega zmanjšanja. O ekonomskem pomenu gospodinjskega dela je že v 
sedemdesetih letih prejšnjega stoletja pisal ekonomist in nobelovec Galbraith ter ugotovil, 
da bi vrednost družinskega dela žensk, če bi jo tržno ovrednotili, znašala do 40 % 
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vrednosti nacionalnega bruto produkta v najbolj razvitih državah, v najmanj razvitih pa 
okoli 80 % (Galbraith v:Rener 2007, str.128). 
Po mnenju Kuhar (2010, str. 92–93) lahko popolna neformalna, ženska sorodniška mreža 
deluje kot ovira za večji angažma moških pri domačih in skrbstvenih opravilih. Raziskava 
»Razvojnega partnerstva SIPA – Sistem pomoči na domu« je pokazala, da so v Sloveniji 
ta omrežja pomemben vir pomoči. Stari starši nudijo pomoč pri gospodinjskih opravilih v 
37,5 % anketiranih gospodinjstvih z majhnimi otroki, kar pomeni 16 ur pomoči na mesec. 
Prav tako v 78,5 % pomagajo z varstvom otrok, kar znese približno 27,5 ur na mesec, kar 
pomeni, da stari starši za zagotavljanje lažjega usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja nudijo pomoč več kot uro dnevno glede na število delovnih dni.  
Številne raziskave (Anxo, Franz & Kümmerling, 2012; Hrženjak, 2010; Švab, 2001; Mrčela, 
2007) navajajo, da zaposlene ženske še vedno povprečno namenijo več ur neplačanim 
gospodinjskim opravilom ali varstvu in negi kot zaposleni moški. V raziskavi Anxo, Franz & 
Kümmerling ( 2012, str. 9 -55), o številu porabljenih ur za gospodinjska opravila je 
najmanjša razlika med spoloma ugotovljena v skupini Skandinavskih držav, kar je mogoče 
pripisati dejavnim politikam vključevanja načela za spodbujanje enakosti spolov ter 
ukrepov pri doseganju ravnovesja med plačanim delom in družinskim življenjem4. 
Največja razlika med spoloma se kaže v južno evropskih državah. V obdobju starševstva 
se po opravljeni raziskavi ženskam poveča neplačano delo za 25 ur na teden, medtem ko 
se moškim poveča za 12 ur.  
2.3 SKRBSTVENO DELO 
Razumevanje in konceptualizacija skrbi je po mnenju Švabove (2003, str. 1112–1120) 
ključna za razumevanje razmerja med delom in družino, skrb je namreč skupni 
imenovalec obeh elementov v dualnem razmerju. Čeprav ob skrbi pomislimo najprej na 
osebe, ki skrb potrebujejo (otroci, starejši, bolni, invalidi) ter jo zreduciramo na 
enostranski odnos med osebo, ki skrbi, in osebo, ki je prejemnik/-ca skrbi, je skrb veliko 
več. Na najsplošnejši pojmovni ravni je skrb in skrbstveno delo dejavnost, ki vključuje vse 
tisto, kar delamo, da kar najbolje živimo. Ne gre le za to, da opravimo določeno delo 
skrbi, gre za opravljanje določene vrste nalog prostovoljno in samoumevno. Skrbstveno 
delo (Hrženjak, 2007, str. 25) pomeni skrb za sebe in skrb za drugega, pomeni razširitev 
ženskega domačega dela. 
Večina skrbstvenega dela je po mnenju Hrženjakove (2010, str. 156–167) opravljena v 
zasebnih domovih neformalno in neplačano, v zadnjih desetletjih pa tudi neformalno in 
plačano. Prav tako kot v Evropi, tudi v Sloveniji doživljamo simptome skrbstvenega 
deficita, kar se med drugim odraža v pomanjkanju prostih mest v vrtcih, domovih za 
ostarele, nezadostnih kapacitetah javne oskrbe na domu, nerazvitih alternativah javnih 
                                                          
4 Ti ukrepi vključujejo zagotovitev javnega otroškega varstva in oskrbe starejših, možnost 
prilagodljivega delovnega časa, katerega izbira je spremenljivka v različnih življenjskih obdobjih. 
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oblik pomoči na domu ter zgolj deklarativni zavzetosti za področji aktivnega očetovstva ter 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. 
Z namenom spodbujanja enakopravnejše delitve skrbstvenega dela je Slovenija uvedla 
leta 2003 očetovski dopust. Očetovski dopust je dopust, namenjen očetom, da bi že v 
najnežnejši dobi otroka skupaj z materjo sodelovali pri negi. Pravica očeta je koriščenje 
dopusta v trajanju 90 koledarskih dni, prvih 15 dni pa mora izkoristiti do dopolnjenega 
šestega meseca otrokove starosti, za kar mu država zagotavlja očetovsko nadomestilo5. 
Razliko dni očetovskega dopusta lahko oče izkoristi do dopolnjenega tretjega leta starosti 
otroka, država pa mu zagotavlja plačilo prispevkov za socialno varnost od minimalne 
plače. 
V letu 2003 je 15-dnevni plačani očetovski dopust do otrokovega šestega meseca starosti 
koristilo 63 % očetov otrok, rojenih v omenjenem letu, v letu 2011 pa je to možnost 
uveljavilo že več kot 80 % očetov (17.776 očetov po podatkih Ministrstva za delo, družino 
in socialne zadeve). V letu 2006 je bila ta pravica razširjena še na možnost neplačanega 
očetovskega dopusta, daljšega od 15 dni; to možnost je v letu 2011 uveljavilo 
dvainpolkrat toliko očetov kot v prvem letu uveljavitve te pravice (3.669 očetov). 
Mehanizmi za motivacijo aktivnejše skrbstvene vloge očetov bi po mnenju Žakljeve in 
Švabove (2009, str. 218) morali vključevati tudi medijsko naklonjenost delitvi skrbi za 
otroke ter izobraževalni sistem, ki bi spodbujal večjo enakost med spoloma  
Raziskava vlade Velike Britanije je pokazala, da neplačan starševski dopust koristi le 3 % 
staršev, kar je vzrok slaba informiranost o dostopnosti starševskega dopusta na strani 
delodajalcev in strani zaposlenih. Drugi razlog za nizko stopnjo koriščenja pa je odsotnost 
nadomestila, ki vodi k dvorazrednemu sistemu, znotraj katerega si bodo situirani starši 
lahko privoščili koriščenje neplačanega starševskega dopusta (Rener, Švab, Žakelj & 
Humar, 2005, str. 23). Raziskava inštituta Hammonds, ki je med drugim raziskovala tudi 
sheme očetovskega dopusta, je pokazala, da dobra polovica zaposlenih meni, da sta dva 
tedna očetovskega dopusta dovolj. Kar 41 % zaposlenih, med njimi so predvsem mlajši 
moški, pa menijo, da sta dva tedna očetovskega dopusta premalo (2004, str. 14). Po 
podatkih Inštituta za varovanje zdravja je bilo v letu 2007 razmerje med moškimi in 
ženskami v številu primerov bolniške odsotnosti z dela zaradi nege otroka 16,4 % : 83,6 
%.  
Ugotavlja se, da očete, ki se odločijo za bolniško odsotnost zaradi nege, delodajalci prav 
tako kot matere podvržejo različnim psihološkim pritiskom ter da je vidik usklajevanja 
potreb družine in plačanega dela tesno povezan s stabilnostjo zaposlitve. Očetje izkoristijo 
bolniško odsotnost zaradi nege otroka, če imajo stabilnejšo zaposlitev od partnerke. 
Potrebo po enakomernejši porazdelitvi bolniške odsotnosti med staršema včasih omenjajo 
                                                          
5 V aprilu 2014 je DZ sprejel podaljšanje plačanega očetovskega dopusta iz 15 na 30 dni. 
Sprememba bi se naj uveljavila po tem, ko bo gospodarska rast v državi 2,5 %, in sicer postopoma 
v treh zaporednih letih. 
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tudi delodajalci, kar pripelje do delitve bolniške odsotnosti ali pa do nudenja pomoči s 
strani starih staršev ali sorodnikov (Žakelj in Švab, 2009, str. 223–225).  
Zaradi močnih trendov staranja prebivalstva številne države članice sprejemajo ukrepe za 
učinkovito, odzivno in kakovostno dolgotrajno oskrbo. Bolgarija je sprejela nacionalno 
strategijo za celosten pristop ter zagotavljanje kakovostnih socialnih storitev, katera 
vključujejo tudi dolgotrajno oskrbo. Nizozemska je januarja 2014 pričela z izvajanjem 
strukturne reforme svojega sistema dolgotrajne oskrbe, ki vključuje prenos pristojnosti s 
sedanjega sistema na občine in zdravstvene zavarovalnice. V vseh državah članicah 
pomanjkanje formalnih storitev dolgotrajne oskrbe ostaja glavna ovira za ustrezno zaščito 
pred finančnimi tveganji v zvezi z dolgotrajnimi potrebami zaposlovanja žensk ter oskrbe 
starejših družinskih članov (Evropska komisija, 2014, str. 38). 
S problemom staranja prebivalstva in storitev za starejše se srečuje tudi Slovenija, saj 
doživlja skrbstveni deficit. Ker je institucionalna oskrba starostnikov draga, se družine 
pogosto odločajo starostnika oskrbovati doma, s tem pa so starostniki odvisni od 
neformalne socialne mreže, predvsem od družine. Pri tem se pojavi problem usklajevanja 
potreb starostnikov in obveznosti do delodajalcev. Po mnenju Hrženjakove (2010, str. 
159–160) slednje spodbuja tudi dikcija javnih politik, ki pri tem izpostavlja večjo vlogo 
družine pri oskrbi starejših. To kaže na relokacijo skrbi za starejše in nege potrebne tudi v 
zasebno sfero, kar pa povečuje potrebo po usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja. 
2.4 DRUŽINA 
Družina je najtesneje povezana skupnost, kjer se prepletajo čustvene in sorodstvene vezi. 
Je ena najpomembnejših form v življenju posameznika in prva družbena skupnost, v 
kateri človek kot otrok pridobiva prve izkušnje z drugimi ljudmi. Družinsko okolje in 
družinski vplivi so glavni dejavniki socializacije in osebnostnega razvoja. Lahko bi rekli, da 
je družina poslednja čustvena in podporna skupnost v brezsrčnem svetu. Opredeljuje jo 
Splošna deklaracija o človekovih pravicah kot naravno in temeljno celico družbe, ki ima 
pravico do družbenega in državnega varstva.  
Leta 1969 sociologa Rapoport in Human vpeljeta termin »dvokariernih« družin, da bi 
opisala nov revolucionarni družinski model – družino z dvema dohodkoma. Ta model je v 
nasprotju s takratnim tradicionalnim pojmovanjem spola in spolnih vlog, kjer je značilna 
spolna delitev dela v vlogi zaposlenega moškega in vlogi nezaposlene matere in 
gospodinje. Pojav dvokariernih družin ima pomembne posledice za notranjo, družinsko 
organizacijo dela in družinskih vlog. Kot posledica tega je nastalo vprašanje enakomerne 
delitve družinskega dela med spoloma ključni vidik oblikovanja politik usklajevanja dela in 
družine (Žakelj in Švab, 2009, str. 215) 
Opredelitev pojma družina ni preprosta. Ob pregledu literature vidimo, da je definicij 
skoraj toliko, kolikor je avtorjev. Nekatere definicije izpostavljajo družinske interakcije, 
komunikacijo in odnose v družinski skupnosti, druge opisujejo družino kot vsaj 
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dvogeneracijsko skupnost, ki skrbi za enega ali več otrok. Tretje definicije opredeljujejo 
družino v ožjem smislu kot jedrno družino (Hajdinjak, 2011). Zakon o spremembah in 
dopolnitvah zakona o zakonski zvezi in družinskih razmerjih (ZZZDR-D) navaja, da je 
zakonska zveza z zakonom urejena življenjska skupnost dveh oseb. Iz navedenega sledi, 
da je lahko tudi družina življenjska skupnost dveh oseb. 
Pojem družina se na prvi pogled zdi preprost, vendar je naloga stroke in znanosti na tem 
področju pomembna in težavna, saj je treba oblikovati tako definicijo in tipologijo družine, 
ki bo razlikovalna6 (razlikovala od gospodinjstva ali partnerstva), inkluzivna7 
(nediskriminatorna) ter operativna8. Po navedbah Rener, Sedmak, Švab & Urek (2006, str. 
13–27) se v znanstvenih in strokovnih diskusijah že od sredine 80. let prejšnjega stoletja 
ukvarjajo z vsebinsko opredelitvijo pojma družina. Glavna vprašanja se tako nanašajo na 
njene člane, naloge, funkcije ter medgeneracijske razlike. Opredelitev je prav tako različna 
znotraj družbe in kulture kakor tudi medkulturno. Socioloških definicij družine je veliko in 
se med seboj razlikujejo, enotne pa so si v tem, da je družina dvogeneracijska skupnost in 
družbena institucija, ki skrbi za otroke. Gre za skupino oseb v skupnem gospodinjstvu, ki 
jo sestavljata vsaj ena odrasla oseba in vsaj en otrok, med seboj pa jo povezuje zakonska 
zveza, kohabitacija ali pa starševsko razmerje.  
Ekonomska komisija Združenih narodov za Evropo (UNECE) definira družino v ožjem 
smislu (definicija se pogosto uporablja za popise in statistične namene) kot jedrno družino 
z dvema ali več osebami, ki živijo v skupnem gospodinjstvu in so med seboj povezane z 
zakonsko zvezo, kohabitacijo ali starševskim razmerjem. Taka družina obsega par brez 
otrok, par z enim ali več otroki ter starša samohranilca z enim ali več otroki. Te vrste 
družine je treba ločiti od družinskega statusa, ki je lahko zakonec, zunajzakonski partner, 
samohranilec, otrok  (Keilman, 2003, str. 11). 
Družine se razlikujejo med seboj tako medkulturno kakor znotraj posamezne družbe in 
kulture. Pri sociološki opredelitvi družine je osnovni poudarek v tem, da se družino 
opredeli kot vsaj dvogeneracijsko skupnost in družbeno institucijo, ki skrbi za otroke . 
Strokovnjaki pri OZN so oblikovali definicijo, ki pravi, da družino predstavlja vsaj eden 
(odrasel) človek ali skupina ljudi , ki skrbi za otroka/-e in je kot take prepoznana v 
zakonodajah ali običajih držav članic (Rener, Sedmak, Švab & Urek, 2006, str. 11–22). Na 
osnovi te definicije je OZN predlagala tipologijo družin, ki ločuje:  
1. jedrne oz. nuklearne družine, ki zajemajo biološke in socialne jedrne družine staršev in 
otrok, enostarševske družine in posvojiteljske družine;  
2. razširjene družine, v katere se uvrščajo tri- in večgeneracijske družine, poligamne in 
plemenske razširjene družine. Razširjene so lahko vertikalno (dodajanje staršev 
zakonskih partnerjev) ali horizontalno (dodajanje članov, ki jim pripadata zakonca – 
npr. moževega brata); 
                                                          
6 Zajema tiste bistvene dimenzije družine, ki jo razločujejo od podobnih oblik vsakdanjega življenja.  
7 Zajema tiste načine družinskega življenja, ki se realno pojavljajo in ne razlikujejo na osnovi 
ideoloških sodb – npr. družine istospolnih partnerjev. 
8 Ki bo učinkovita za namene državnoadministrativnega in raziskovalno-informacijskega dela. 
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3. reorganizirane družine, med katere sodijo dopolnjene ali vzpostavljene družine, 
komunski način življenja in reorganizirane družine istospolnih partnerjev. 
OZN v svojih definicijah opredeljuje družino tudi kot dvogeneracijsko skupnost in 
družbeno institucijo, ki skrbi za otroka/e ter vključuje tudi družinske oblike, ki jih zahodna 
kultura ne pozna ali izrecno prepoveduje (npr. poligamija, poliandrija, kibuci) (Bukovnik, 
2008, str. 8). 
Statistična definicija družine je usklajena z mednarodnimi priporočili za popise prebivalstva 
in navaja, da je družina opredeljena kot življenjska skupnost najmanj dveh oseb v okviru 
zasebnega gospodinjstva. Iz navedenega izhaja, da osebe, ki živijo same (po podatkih 
SURS za leto 2011 je bilo v Sloveniji 267.000 takšnih oseb oz. 13 %) statistično ne morejo 
biti družina. Definicija družine (Cingerle, 2014) v novi izdaji Slovenskega slovarja 
knjižnega jezika navaja (v nadaljevanju SSKJ), da je družina »skupnost enega ali obeh 
staršev z otrokom, otroki«, med primeri pa sta navedene tudi enostarševska in istospolna 
družina. Prva izdaja SSKJ je pojmovala družino kot »zakonski par z otroki ali brez njih«, 
kar se je razumelo tudi za družino kot enega od zakoncev z otroki.  
Brownova teorija navaja klasične in modificirane razširjene družine. Klasične družine so 
razširjene vertikalno in horizontalno, lahko so sestavljene iz več jedrnih družin, ki jih 
povezuje sorodstveno razmerje in strjena lokacija bivanja. Pri modificiranih razširjenih 
družinah so družine geografsko ločene, vendar vzdržujejo sorodniške stike in si nudijo 
medsebojno oporo. V Sloveniji sta v veliki meri prisotna dva načina družinskega življenja 
(Rener, Sedmak, Švab & Urek, 2006, str. 17) . Gre za razpršene razširjene družine, za 
katere je značilno, da imajo ločeni družinski gospodinjstvi, živijo na strnjenih lokacijah (v 
isti hiši ali v bližini) ali na različnih lokacijah ter si nudijo vzajemno pomoč. Drugi način 
družinskega življenja, kjer preživljajo mladi podaljšano mladost pri starših, je t. i. 
»poldružinsko« življenje oziroma LAT-faza9, ki je vmesna faza med družinsko odvisnostjo 
in neodvisnim življenjem od družine staršev. V Sloveniji bi naj v takšnih družinah živelo 
okoli 43 % mladih v starosti od 25 do 35 let. 
Tradicionalna oblika »patriarhalne družine« z možem, ženo in otroci se vse bolj umika 
alternativnim oblikam skupnega življenja. Obstajajo različne oblike jedrne družine z dvema 
partnerjema (najpogosteje moškim in žensko) ter otroki, ki pa ni nujno, da so skupni 
obema partnerjema. Prav tako obstajajo različne oblike enostarševskih družin na eni strani 
ter razširjenih družin na drugi strani, kjer v skupnem gospodinjstvu z jedrno ali 
enostarševsko družino živijo še drugi člani – najpogosteje so to stari starši otrok. Po 
mnenju Bukovnikove (2009, str. 8) je z vidika menedžmenta družine družina brez otrok 
poenostavljena, saj v primeru, da par nima otrok, se ne govori o družine, temveč o paru 
kot takem.  
Če primerjamo definicije družine glede na starost, lahko ugotovimo, da starejše definicije 
iščejo temeljno točko v sorodstvenih in zakonskih razmerjih, skupnem gospodinjstvu ter 
dejavnostih znotraj družine (npr. starševstvu), medtem ko sodobnejše pojmovanje 
                                                          
9 Living apart together. 
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družine pripisuje večji pomen intimnim razmerjem. Ker je z vidika usklajevanje 
družinskega in poklicnega življenja ključnega pomena sestava družine, je za namen dela 
nekoliko prirejena tipologija družine, ki razlikuje med: 
 enostarševskimi družinami, kjer je usklajevanje družine in poklicnega dela na ramenih 
enega starša; 
 jedrnimi družinami (dva starša ali skrbnika ter otroci, ki živijo v istem gospodinjstvu), 
kjer se usklajevanje družinskega in poklicnega dela porazdeli med oba starša in 
 razširjenimi družinami (enostarševska ali jedrna družina ter stari starši ali sorodniki, ki 
živijo v skupnem gospodinjstvu) kjer so aktivnosti usklajevanja med družino in 
poklicnim življenjem usmerjene predvsem na odrasle zaposlene člane družine. V 
Sloveniji sobiva več generacij v 7 % gospodinjstvih. 
Enostarševske družine so vse pogosteje zastopane med družinskimi oblikami. Po podatkih 
Eurostata je največ enostarševskih družin v Baltskih državah, kjer živijo otroci samo z 
materjo (Latvija v 29,0 %, Litva 21,0 %, Estonija 21,6 %) ali samo z očetom (Latvija 4,3 
%, Litva 3,7 %, Estonija 2,2 %). V Sloveniji število enostarševskih družin narašča. Po 
podatkih Statističnega urada za l. 2011 predstavljajo 25,5 % (21,4 % matere z otroki, 4,1 
% očetje z otroki) vseh družin, medtem ko jih je bilo v letu 2002 18,7 %. Prav tako 
naraščajo enostarševske družine očetov z otroki, saj so se iz leta 2002 povečale za dve 
tretjini in predstavljajo v letu 2011 4,1 % enostarševskih družin. Razlogi in dejavniki 
povečanega števila so različni. Eden izmed dejavnikov je vstop žensk na trg delovne sile 
ter s tem zmanjšanje ekonomske in socialne odvisnosti od moških. V povprečju so 
enostarševske družine bolj socialno ranljive in izpostavljene socialni izključenosti v smislu 
težjega usklajevanja zahtev in obveznosti na delovnem mestu in v družini. V popisih iz leta 
1961 (povzeto po Rener, Sedmak, Švab & Urek, 2006) so enostarševske družine spadale v 
kategorijo »nepopolnih družin«, s čimer je bila takšna družina označena kot manjvredna, 
odstopajoča od popolnega družinskega življenja. 
Področje skrbi za starejše v Sloveniji je pomembno področje še posebej zaradi dveh 
ključnih vprašanj. Najprej se vprašamo, kje je meja med javnim in zasebnim, predvsem 
pri delitvi odgovornosti za skrb za starejše, ter kakšna je učinkovitost javnega sistema 
skrbi za starejše. V prihodnosti lahko pričakujemo preverjanje vloge družin pri 
zagotavljanju skrbi za starejše in težnjo države, da bi te obveznosti čim bolj preložila na 
družino (Švab, 2003, str. 69–71).  
Medgeneracijski odnosi so v slovenski družinski politiki omejeni na nuklearno družino, o 
čemer govori Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v Sloveniji10. V slovenski 
družinski politiki tretja generacija (razširjena družina) ni subjekt družinske politike. 
Medgeneracijski odnosi so predmet obravnave v socialni politiki. Spremembe, ki določajo 
družinsko življenje v zadnjih nekaj desetletjih, niso le rezultat notranjih družinskih 
sprememb, ampak so povezane s širšimi družbenimi spremembami. Mednje sodijo 
                                                          
10 Družina predstavlja življenjsko skupnost staršev in otrok. Predstavlja primarni socialni prostor, ki 
daje optimalne možnosti za emocionalni in socialni razvoj otrok, obenem pa nosi tudi odgovornost 
za njihovo blaginjo. 
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spremembe na trgu delovne sile, povečano zaposlovanje žensk ter staranje populacije. V 
Sloveniji je bila zaposlenost žensk v nasprotju z nekaterimi evropskimi državami11 vedno 
visoka. K temu je pripomogla dobra organiziranost javnega otroškega varstva ter dober 
sistem porodniškega ter starševskega dopusta. Po popisu iz leta 2012 je bilo v Sloveniji 
izmed vsega delovno aktivnega prebivalstva 45,9 % žensk ter 54,1% moških. V primerjavi 
s popisom iz leta 1991, ko je bilo izmed vsega delavno aktivnega prebivalstva 47,2 % 
delovno aktivnih žensk ter 52,8 % delavno aktivnih moških, lahko vidimo, da je delež 
žensk upadel za 1,3 %, kar lahko povezujemo s povečanjem brezposelnosti med ženskami 
(SURS, 2012). 
2.5 DRUŽINSKO DELO  
Družinsko delo je vrsta dejavnosti, ki so potrebna za vsakdanje funkcioniranje družine in 
njenih družinskih članov. Med družinsko delo lahko umestimo gospodinjsko delo, skrb za 
otroke ter ostalo potrebno delo namenjeno družini (Švab, 2001, str. 144). Zaradi 
pojmovanja o neločljivosti materinstva in gospodinjskega dela je družinsko delo sklop 
dveh vidikov: čustvenega in racionalnega. Po mnenju Hrženjakove (2007, str. 24) gre za 
celostno delo, ki ga določata neločljivost in soodvisnost emocionalnih in racionalnih 
elementov. Zato je nadomestljivo le delno v materialnem in racionalnem vidiku, težko pa v 
emotivnem vidiku, kar še posebej velja za delo povezano z materinstvom (povzeto po 
Švab v: Hrženjak, 2007, str. 24). 
Družinsko delo je še vedno spolno določeno, spremembe na tem področju so počasne. 
Gledano skozi zgodovinska obdobja, ob koncu 18. in v začetku 19. stoletja dobi ženska 
poleg vzgoje otrok tudi vlogo upravljanja gospodinjstva, gospodinjska dela pa opravljajo 
služabniki. Z izgubo družbene funkcije služabnikov ob koncu 19. stoletja se ženske 
srednjih slojev priključijo procesu »ugospodinjenja«, s čimer sta se pričela prepletati dva 
vidika družinskega dela, ki sta vezana na žensko vlogo v družini in sicer reprodukcija ter 
neplačano gospodinjsko delo. Zaradi spreminjajočih se družbenih pogojev in družinskega 
življenja je prihajalo do časovnih stisk med zahtevami poklicnega dela in družine. To se je 
pokazalo v sredini 20. stoletja, ob množičnem vstopu žensk na trg delovne sile, ki je 
povzročilo, da so postale ženske dodatno obremenjene. Družine so se na tovrstne 
obremenitve postopoma prilagajale. Prihajalo je do spreminjanja alokacije dela, ki se je 
kazala v spremenjenem moškem dojemanju starševske vloge, saj so očetje želeli aktivneje 
sodelovati pri negi in vzgoji otrok.  
Večja družinska aktivnost moških v očetovski vlogi, predstavlja po mnenju Švabove (2001, 
str. 151), predvsem avtoterapevtski značaj. Moško delo v družini se omejuje na 
prijetnejša opravila, povezana z otroki, in redkeje na družinska vsakdanja opravila. 
Empirične raziskave kažejo, da ženske pri poskusih delitve dela s partnerjem naletijo na 
večji odpor pri rutinskih vsakdanjih opravilih kot pri pogajanjih o delitvi nege in skrbi za 
otroke. Če gledamo generacijsko primerjavo vloge očeta, lahko ugotovimo, da so današnji 
očetje v primerjavi s svojimi očeti veliko aktivnejši v skrbi za otroke kakor tudi pri delitvi 
                                                          
11 Glej Anxo et al. 2012. 
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dela v družini. Spreminjajo se tudi vrednote. Današnji očetje se zavedajo pomembnosti 
svoje starševske vloge in pričakovanj, da so bolj aktivni očetje. Po mnenju Rener, Švab, 
Žakelj & Humar (2005, str. 6) in na osnovi njihove raziskave je ugotovljeno, da se trend 
aktivnega očetovanja ne odvija tako intenzivno kot v zahodnoevropskih in 
severnoevropskih državah. Prav tako so premiki od aktivnega očetovstva in enakomerne 
delitve družinskega dela med partnerjema še daleč.  
Žensko vlogo v družini določa etika skrbi za druge. Italijanske sociologinje Bimbi, Balbo in 
Saraceno (Švab, 2001, str. 154) so razmišljale, komu je današnja zahodna družba bolj 
naklonjena. Zavrnile so tezo o dvojni obremenjenosti žensk z družinskimi in delovnimi 
obveznostmi in ponudile koncept »dvojne navzočnosti žensk«, ki prinaša pozitivne aspekte 
prisotnosti žensk v zasebnosti in javnosti. »Ženske so vsakdanje migrantke med raznimi 
časi, prostori in habitusi, vsak dan in po večkrat na dan menjavajo realne in simbolne 
registre, mojstrijo se v spretnostih organizacije, koordinacije in prilagajanja veliko bolj od 
moških kolegov. Za ženske je to obremenitev, a je hkrati tudi več kot to, je izkušnja 
življenja v dveh svetovih, je dvojna navzočnost.«  
Še vedno je prisotna asimetrična delitev dela v družini v vsakdanjem življenju. Ženske 
izostanejo od dela zaradi nege družinskih članov šestkrat pogosteje kot moški. Zaposlene 
ženske v Sloveniji namenijo gospodinjstvu 4 ure in 24 minut, od tega skrbi za otroke, 
mlajše od šest let, 2 uri 23 minut. Moški gospodinjstvu namenijo 2 uri in 9 minut, skrbi za 
otroka pa 56 minut (Analiza stanja. Podlaga za Resolucijo o nacionalnem programu za 
enake možnosti žensk in moških 2005-2013, str. 9 in str. 29). Navedeni podatki 
opozarjajo na še vedno hierarhične razsežnosti družinskih razmerij, odnosov in vlog, 
zaradi česar je še toliko pomembnejše usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
Za skrb lahko rečemo, da je človeška dejavnost in nenehna praksa, ki implicira tudi 
moralna vprašanja in moralne vrednote ter vzpostavlja kompleksne mreže prepletenih 
odnosov medosebne odvisnosti (Švab, 2003, str. 53). Priznati moramo, da skrb ne 
vključuje samo skrbi za otroke, temveč vzpostavlja tudi druge vertikalne odnose med 
družinskimi člani. Tako je velikega pomena pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja tudi skrb za ostarele in bolne družinske člane, ki se jih večinoma postavlja na 
drugi tir. Institucionalno varstvo je ena izmed možnosti oskrbe ostarelih, vendar je družina 
še vedno tista, ki prevzame levji delež skrbi in odgovornosti za ostarelega in bolnega člana 
družine, kar le-ta tudi pričakuje. Z daljšanjem življenjske dobe in staranjem populacije ter 
spremembami v pokojninskem sistemu lahko v prihodnje pričakujemo povečano potrebo 
starejših po negi za njih in finančni pomoči. Iz navedenega izhaja, da ni usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja usmerjeno le v skrb za otroke (otroško varstvo in 
nega, starševski dopust), temveč tudi v skrb za starejše, ki postajajo v starajočih se 
zahodnih državah (in tudi pri nas) pomemben segment prebivalstva. Postavi se vprašanje 
o načinu skrbi za starejše v družinski politiki, o pripravljenosti države, da se sooči s tem 
problemom ter odgovornostjo države in družine, ko gre za skrb za starejše. V družinski 
politiki v Sloveniji ni zaznati medgeneracijskih odnosov  
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(tri- ali celo štirigeneracijskih odnosov), kar je razvidno že iz same definicije družine. 
Pomemben vidik skrbi za starejše (Švab, 2003, str. 70) je tudi samoumevno razumevanje 
primarne odgovornosti družine, predvsem ženske, da skrbijo za starejše. Ta skrb je 
samoumevno neplačano neformalno delo, ki postane problem v kontekstu usklajevanja 
poklicnih in družinskih obveznosti. Le to pa lahko vodi do psiholoških, socialnih, 
medosebnih in zdravstvenih težav. Na drugi strani pa ne smemo zanemariti dejstva, da je 
starejša generacija lahko tudi pomemben vir podpore pri usklajevanju dela in družine. V 
Sloveniji je razširjena pomoč starih staršev pri varstvu otrok, ki niso vključeni v javno 
varstvo, ter pomoč pri popoldanskem ali občasnem varstvu.  
2.6 DRUŽINSKA ZAKONODAJA 
Ustava RS vsebuje načela, ki se nanašajo na družinska razmerja. Mednje sodijo: 
 Država varuje družino, materinstvo, očetovstvo, otroke in mladino ter ustvarja za to 
varstvo potrebne razmere (53. člen). 
 Starši imajo pravico in dolžnost vzdrževati, izobraževati in vzgajati svoje otroke. Ta 
pravica in dolžnost se staršem lahko odvzame ali omeji samo iz razlogov, ki jih zaradi 
varovanja otrokovih koriti določa zakon (54. člen). 
 Otroci, rojeni zunaj zakonske zveze, imajo enako pravice kakor otroci, rojeni v njej 
(54. člen). 
 Odločanje o rojstvih svojih otrok je svobodno. Država zagotavlja možnosti za 
zagotavljanje te svoboščine in ustvarja razmere, ki omogočajo staršem, da se odločajo 
za rojstvo svojih otrok. 
Družinska politika v Republiki Sloveniji je od leta 1991 dalje urejena z: 
 Zakonom o zakonski zvezi in družinskih razmerjih (ZZZDR) ureja zakonsko zvezo, 
razmerje med starši, otroke in druge sorodnike, posvojitev, rejništvo ter varstvo 
mladoletnih oseb in otrok. V februarju 2015 je Državni zbor Republike Slovenije sprejel 
novelo k ZZZDR-D, ki prinaša enakopravnosti in enake možnosti raznospolnih in 
istospolnih zakonskih parov. Posledično to pomeni tudi enake možnosti za kandidiranje 
za status posvojiteljev tudi v primeru, kadar gre za zakonski par dveh oseb istega 
spola. 
 Zakonom o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (ZSDP) ureja zavarovanje za 
starševsko varstvo ter pravice, ki iz njega izhajajo, družinski prejemki, pogoji ter 
postopki za uveljavljanje pravic. 
 Resolucijo o temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji (1993), v 
kateri so opredeljena temeljna načela, cilji in ukrepi družinske politike v Republiki 




3 VLOGA IN POMEN DRŽAVE PRI USKLAJEVANJU 
POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Razmerje med delom in družino se v družinskih politikah v obliki različnih konceptov 
pojavi v času, ko je porast deleža žensk na trgu delovne sile v zahodnih državah že zelo 
velik. To prične predstavljati družbeni problem, saj množično zaposlovanje žensk povzroči 
posledice na družinskem življenju. Država igra pri usklajevanju družini prijazne politike v 
podjetjih pomembno vlogo predvsem z zakonodajo na področju dela, enakih možnosti, 
ustrezno finančno podporo, obveščanjem ter načrtovanjem in izvajanjem programov, s 
katerimi se razširja pomen in zavedanje o pomembnosti družini prijazne politike. Države 
se glede tega precej razlikujejo. V anglosaškem delu sveta (Stropnik, 2007, str. 133–157) 
je država v preteklosti zelo malo posegala v družinske zadeve, zato so se tam podjetja 
zelo zgodaj pričela ukvarjati s problematiko usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja. V kontinentalnih evropskih državah s tradicionalnim modelom družine (npr. 
Nemčiji, Avstriji, Švici), kjer ni bila razvita infrastruktura za organizirano varstvo in vzgojo 
otrok do treh let starosti, je ta tema postala pomembna proti koncu 20. stoletja zaradi 
želje in potrebe po večji delovni aktivnosti žensk.  
Pomembno je, da se država na področju usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
dovolj angažira in pravic zaposlenih glede usklajevanja dela in družine ne prepusti zgolj 
delodajalcem. Posamezni primeri dobrih praks v tujini (Lisjak, 2011, str. 67–82) 
predstavljajo dobro izhodišče za zastavitev zakonodaje na področju družine, s 
prilagoditvijo ukrepov glede na specifični kontekst posamezne države. Od podjetij se ne 
more pričakovati, da bodo delovala proti svojemu glavnemu cilju, ustvarjanju dobička (ali 
pozitivnem finančnem rezultatu). Zaradi tega bodo podjetja družini prijazne ukrepe 
uvajala samo, če bo to tudi v njihovem interesu. 
3.1 POLITIKE USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA V SLOVENIJI 
Slovenska družinska zakonodaja je rezultat številnih sprememb na tem področju ter 
raznolikih zgodovinskih in družbenih okoliščin. Osnovo sedanje slovenske družinske 
zakonodaje predstavlja 1991 leta sprejeta Ustava.  
Politike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja prikazuje slika 1. 
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Slika 1: Pregled ukrepov politik usklajevanja poklicnih in družinskih politik v Sloveniji v 













































Vir: Ur. list RS (1990–2013), Humer et. al,( 2009), Dobrotić, (2012) 
1993 
Resolucija o temeljih oblikovanja družinskih politik 
opredeljuje temeljna načela, cilje in ukrepe družinske 
politike v Sloveniji. Navaja trajanje pravice do 
starševskega dodatka (materam,ki ne izpolnjujejo 
pravice temelji pravica 365 dni na osnovi državljanstva, 
nadomestilo v deležu zajamčene plače), nadomestilo 
znaša 100% predhodne plače; otroški dodatek – 




Slovenija prevzame večino do tedaj uveljavljene 
zakonodaje. Ustava – pomembne določbe o prepovedi 
diskriminacije; socialni varnosti,o svobodi in varstvu pri 
delu, varstvu družine in otrok 
 
1995 
Izide Bela knjiga na področju vzgoje in izobraževanja, ki 
prispeva h konceptualnim rešitvam na področju otroškega 
varstva. Predpiše se maksimalni znesek starševskega 




Uredi se financiranje zasebnih vrtcev iz javnih 
sredstev v višini 85 % sredstev; plačilo staršev določi 
lokalna skupnost in lahko znaša od 15 – 85 % cene 
programa; poviša se zgornja dohodkovna meja za 
upravičence do otroškega dodatke,odloži se 
implementacija univerzalnega otroškega dodatka 
1999 
Pride do nove delitve upravičenosti do otroških dodatkov- 
uvede se progresivni otroški dodatek, odložena je 
implementacija univerzalnega otroškega dodatka 
2001 
Uveden Zakon o starševskem varstvu in 
družinskih prejemkih (začel veljati 1.1.2002), na 
novo opredeljene pravice iz zavarovanja za starševsko 
varstvo, določena je fleksibilnejša poraba 
starševskega dopusta; uzakoni se starševski in 
očetovski dopust, ki se implementira postopoma 
2002 
Zakon o delovnih razmerjih uvede fleksibilnejše 
pogoje na trgu dela, ugodnejšo izrabo dopusta za zaposlene 
z družinami;uvede se dodatna zaščita na trgu dela za 
nosečnice in starše z majhnimi otroki; uvedena vseobsežna 
reforma pravic iz naslova zavarovanja za starševsko 
varstvo : 77 dni porodniškega dopusta lahko koristi eden od 
starih staršev otroka, če otroka rodi mati mlajša od 18 let; 
podaljša se dopust za nego in varstvo otroka, če starši že 
skrbijo za dva otroka (30 dni za dva, 60 dni za tri in 90 dni 
za tri ali več otrok), fleksibilna poraba dopusta za nego in 
varstvo otroka (oče postane enakopraven, 75 dni lahko starši 
koristijo do otrokovega 8. leta starosti; starševsko 
nadomestilo se omeji na 2,5 kratnik povprečne mesečne 
plače; uvede se očetovski dopust (90 dni, 15 dni 100 % 
nadomestilo, za 75 dni delodajalec plača samo prispevke) , 
krajši delovni čas do otrokovega 3. leta starosti; uvede se 
dodatek na veliko družino 
2003 
Zakon o delovnih razmerjih uvaja pravico do 
odmora za dojenje; premoženje družine se všteva 
pri obračunu višina plačila staršev za predšolske 
programe;  
2004 
Enostarševske družine so upravičene do 10 % višjega 
otroškega dodatka. Sprejet je Zakon o 
uresničevanju načela enakega obravnavanja,ki 
nalaga enako obravnavanje moških in žensk pri 
zaposlovanju in poklicnem delu 
2005 
Sprejeta Resolucija o nacionalnem programu za 
enake možnost žensk in moških 2005 – 2013 
določa politike uresničevanja enakih možnosti moških 
in žensk; poudarja cilje za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja ter izboljšanje 
javnih in podpornih storitev za zagotavljanje 
usklajenega poklicnega in družinskega življenja 
2008 
Z novelo Zakona o vrtcih se določi delo varuha 
predšolskih otrok, spodnja meja za sprejem otrok v 
predšolsko ustanovo je 11 mesecev; starši z dvema ali več 
otroki v predšolskih ustanovah, plačajo le za enega; stroške 
predšolskih programov otrok do 3 let prične sofinancirati tudi 
država 
2010 
Z Zakonom o uveljavljanju pravic iz javnih 
sredstev se dodelijo pravice iz javnih sredstev; o 
pravicah odločajo Centri za socialno delo; pravica do 
otroškega dodatka je znižana do 18. leta otrokove 
starosti. Pri ugotavljanju materialnega položaja se 
upošteva premoženje zakonca ter otrok 
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Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja Ustava RS izrecno ne omenja, vendar pa 
so za usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti pomembne določbe Ustave RS o 
prepovedi diskriminacije (14. člen), o socialni varnosti (50. člen); o svobodi in varstvu dela 
(49. člen in 66. člen) ter o varstvu družine in otrok (53., 54., 55. in 56. člen).  
Družinska politika temelji na Resoluciji o temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki 
Sloveniji, sprejeti leta 1993. Resolucija opredeljuje temeljna načela, cilje in ukrepe 
družinske politike v Sloveniji, s katerimi poskuša država vplivati na izboljšanje kvalitete 
življenja družin, njeno varnost ter razvoj. V okviru usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja Resolucija navaja kot edino vrsto skrbi znotraj družine »skrb za otroke«. Na 
ekonomsko-fiskalnem področju resolucija želi materialno pomagati staršem, ki želijo več 
časa posvetiti delu in družini. Prav tako poudarja12 promoviranje enakih možnostih obeh 
spolov ter ustvarjanje pogojev za kvalitetnejše usklajevanje poklicnih in družinskih 
obveznosti staršev(matere in očeta) in spodbujanje k enaki odgovornosti.13 
Glavni problem koncepta usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je v razmerju 
med delom in družino, saj daje določenim vidikom razmerja prednost. V razdelku 
resolucije »Delo, zaposlitev, zaposlovanje« je dana prednost otroku in njegovim potrebam 
oz. njegovi blaginji. Skrb je reducirana na skrb za otroke, ki je hkrati tudi 
najpomembnejša družinska funkcija Švabova opozori na pozitivne in negativne strani 
dokumenta. Kot pozitivno pohvali sodobno usmeritev družinske politike in njeno 
otrokocentričnost, vendar pa na drugi strani avtorica opozarja na ideološko 
obremenjenost, dajanje prednosti enemu družinskemu modelu in neodvisnemu 
posamezniku (2003, str. 51–73). 
O skrbi za starejše družinske člane v smislu zagotavljanja institucionalnih, alternativnih  
ter neplačanih oblik varstva Resolucija o družinski politiki ne govori (Švab, 2003, str. 51–
73). Torej starostniki (dedki in babice) niso člani družine in družinske politike, čeprav velik 
del skrbi zanje prevzemajo družinski člani, sorodniki in sorodnice? Kako država v okviru 
družinske politike pomaga tistim, ki so zaposleni in hkrati skrbijo za ostarele družinske 
člane? Kako za tiste, ki se zaradi skrbi za ostarele odpovejo svojemu plačanemu delu? 
Družinska politika in posredno država tako neenako vrednoti vloge med poklicnim 
življenjem (delom) in družinskim življenjem (delom). Problem, ki ga je zaznati v resoluciji 
o družinski politiki v sklopu usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, je preozko 
definiranje ukrepov za lažjo porabo in delitve časa ter uveljavljanje enakih možnosti 
spolov. Resolucija navaja samo ukrepe starševskega dopusta, različnega delovnega časa 
do otrokovega tretjega leta starosti ter otroškega varstva. O spolni delitvi dela resolucija 
nima konkretnih ukrepov (Dobrotić, 2012, str. 62–107). 
Leta 1995 izide Bela knjiga na področju vzgoje in izobraževanja. Delež otrok, vključenih v 
vzgojno varstvene ustanove, je bil l. 1991 50,9 % (Dobrotić, 2012, str. 74). Leta 2012 je 
bilo po podatkih SURS 95 % vrtcev javnih vrtcev, v katere je bilo vključenih več kot 77 % 
                                                          
12 5. načelo družinske politike, ki govori o promoviranju enakih možnosti obeh spolov. 
13 8. cilj družinske politike v Republiki Sloveniji. 
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otrok ustrezne starosti. V starostnem obdobju od treh do šestih let je bilo vključenih 92 % 
otrok otrok od enega do treh let pa 55,7 % (SURS 2013).  
Večjim spremembam zakonodajalca sledimo v drugem desetletju. Že na začetku obdobja 
pride na področju starševskih dopustov in pravic na trgu dela do spremembe dveh 
osnovnih zakonov in sicer ZSDP ter  Zakona o delovnih razmerjih (ZDR). Tudi zakonodaja 
spodbuja enakopravnejšo porazdelitev vloge pri vzgoji in varstvu otrok med obema 
staršema. V letu 2003 je 15-dnevni plačani očetovski dopust do otrokovega šestega 
meseca starosti koristilo 63 % očetov otrok, rojenih v omenjenem letu, v letu 2011 pa je 
to možnost uveljavilo že več kot 80 % očetov. Spodbudno je, da možnost koriščenja iz 
leta v leto uveljavlja več očetov. Vendar se po mnenju Humer, Švab & Žakelj (2008, str. 
98–124) na očete posledično še vedno gleda kot na »sekundarne oskrbovalce«, kar 
potrjuje tudi raziskava, saj večina moških na očetovski dopust gleda kot na podporo 
partnerici, medtem ko se asimetrična distribucija skrbstvenega dela nadaljuje. Do 
starševskega dopusta sta upravičena oba starša, vendar statistični podatki prikazujejo, da 
le 7 % očetov koristi starševski dopust (SURS, 2013). 
ZDR iz leta 2002 (66. člen, 67. člen in 191. člen) uvede možnost fleksibilnejših pogojev na 
trgu dela, kar zajema prožni delovni čas, skrajšani delovni čas, delo na daljavo. Vse to 
pripomore k lažjemu usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Problem, ki je pri 
tem viden, je zakonska pravica do odmora za dojenje, ki, kljub temu da jo pravni red 
pozna od leta 2003, v praksi ni zaživela. ZDR materam, ki dojijo, daje pravico do 
opravičene odsotnosti z dela eno uro dnevno, vendar pa zakonodaja s področja 
starševskega varstva ne predvideva pravice do plačila nadomestila za to uro odsotnosti. 
Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 2005–2013 (v 
nadaljevanju: ReNPEMZM) je strateški dokument, ki določa cilje in politike za 
uresničevanje enakosti spolov na posameznih področjih življenja žensk in moških do leta 
2013. Temeljni namen je izboljšati položaj žensk oziroma zagotavljati trajnostni razvoj pri 
uveljavitvi enakosti spolov14. Resolucija opredeljuje, da je usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja eden najpomembnejših pogojev za uveljavljanje enakih možnosti 
spolov v družbi ter zaposlovanju in na trgu dela.  
Po mnenju Kanjou Mrčela, Filipovič Hrast & Humer (2013, str. 12) je pri prvem strateškem 
cilju »lažje usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja« vprašljiva ustreznost 
formulacije cilja, ki ne konkretizira, ampak omili ambiciozno zastavljen strateški cilj. Drugi 
strateški cilj »izboljšanje javnih in podpornih storitev za zagotavljanje usklajenega 
poklicnega in družinskega življenja« je pomemben pri doseganju enakosti spolov na 
področju dela, saj opozarja na pomen skrbstvenega in neplačanega dela (Kanjuo Mrčela,  
2007, str. 11-22). 
                                                          
14 Enakosti spolov ne smemo razumeti kot istosti ali podobnosti žensk in moških, temveč kot 
sprejemanje razlik oz. drugačnosti med ženskami in moškimi ter delitev odgovornosti pri 
odpravljanju neravnovesij v javnem in zasebnem življenju. 
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3.2 POLITIKA USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA V EVROPI 
Zaposlenost obeh partnerjev in potreba po usklajevanju dela in družinskega življenja so v 
Evropski uniji ter razvitem svetu najprej privedli do ukrepov za usklajevanje dela in 
družine, kasneje pa tudi za uveljavitev družini prijaznih politik v delovnem okolju (Žakelj in 
Švab, 2009, str. 5). Glavne iniciative, ki jih je moč zaslediti iz akademskih in tudi drugih 
javno-političnih razprav, so usmerjene k skrbi za otroke, deloma skrbi za odvisne 
družinske člane ter k prožnim oblikam dela. Po mnenju Dobrotićeve (2012, str. 62) 
sodobne analize opozarjajo tudi na pomen skrbi za starejše, vendar niso deležne večje 
pozornosti z vidika usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. 
Na Evropski ravni so z večjim sodelovanjem žensk na trgu dela in spremenjenih družinskih 
oblikah postale politike usklajevanja plačanega dela in družinskih obveznosti pomemben 
dejavnik. Naklonjenost usklajevanju poklicnega in družinskega življenja v Evropi je 
prikazana s sliko 2.  



















Vir: Eur-lex.Europa, Dobrotić (2012) 
Prvič je bila naklonjenost uravnavanju poklicnega in družinskega življenja natančno 
opredeljena leta 1974 v Socialnem akcijskem programu (ang. Social Action Programme). 
 
Direktive enakega obravnavanja (ne posegajo na skrbstveno 
področje) 
- Enakih plač za moške in ženske (1975) 
- Enakih možnosti glede na spol pri zaposlovanju (1976) 
- Enakih možnosti glede na spol na področju socialne 
varnosti (1979) 
1974 
Socialni akcijski načrt, kjer se opozori na pomembnost 




- Direktiva o izvajanju načela enakega obravnavanja moških 
in žensk v poklicnih sistemih socialne varnosti; 
- Direktiva o uporabi načela enakega obravnavanja moških 
in žensk, ki se ukvarjajo z določeno dejavnostjo, vključno 
kmetijstvom, ali pa so samozaposleni, ter o varstvu 
samozaposlenih žensk med nosečnostjo in materinstvom 
 
Direktive,ki prinesejo minimalne pravice do 
porodniškega in starševskega dopusta: 
- Direktiva o uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljšav 
na področju varnosti in zdravja pri delu nosečih 
delavk in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo 
(1992) 
- Direktiva o okvirnem sporazumu o starševskem 
dopustu, sklenjenem med UNICE,CEEP in ETUC 
(1996)  
1997 
Direktiva o skrajšanem delovnem času prvič posredno 
promovira usklajevanje plačanega dela in družinskih 
obveznosti 
2000 
Svet EU sprejme resolucijo za spodbujanje držav članic 
k uvajanju programov uravnoteženega usklajevanja 
moških in žensk v družinskem in poklicnem življenju 
2002 
Barcelonski cilji določijo cilje vezane na otroško varstvo, 
države članice morajo odpraviti ovire pri zaposlovanju žensk. 
2006 
Na osnovi usklajevanja s socialnimi partnerji prihaja do 
novih pobud, ki se nanašajo na izboljšanje zakonodaje 
glede starševskih, očetovskih dopustov ter nege 
družinskih članov. 
2010 
- Izboljšana direktiva o starševskem dopustu; 




Dokumentu sledi niz direktiv na trgu dela, ki temeljijo na principu »enake obravnave 
(Dobrotić, 2012), ki uzakonijo princip enakih plač15, enakega obravnavanja delavcev obeh 
spolov16 in enakega obravnavanja na področju socialne varnosti17, ki ga določa 2. člen 
Omenjene direktive se nanašajo na enake možnosti na trgu dela, ne pa tudi na 
skrbstveno delo. Na področju poklicnih sistemov sta bili leta 1986 sprejeti še Direktiva 
86/378/EEC 18 ter na področju dejavnosti (samozaposlitve) Direktiva 86/61619.  
Na področju enakih možnosti se pričnejo uvajati specifični akcijski programi, ki posegajo 
tudi na področje usklajevanja dela in družinskih obveznosti ter obravnavajo skrb za 
otroke. Skrbstvenim storitvam je bil posebej usmerjen drugi akcijski program na osnovi 
katerega se je ustanovila mreža skrbi za otroke (Network on Childcare). Rezultat je bil 
skromnejši od pričakovanj, saj se direktiva nikoli ne uzakoni. V tretjem akcijskem planu o 
enakih možnostih je velika pozornost namenjena usklajevanju plačanega dela in 
družinskih obveznosti. Državam članicam so v njem prikazane pobude, usmerjene h 
kreiranju skrbstvenih storitev, možnost fleksibilnih dopustov za starše z otroki, prilagojeno 
delovno okolje za potrebe delavcev z otroki ter spodbude za enakopravnejšo delitev 
starševskih obveznosti (Dobrotić, 2012, str. 64–65).  
Poudariti je treba, da v državah Evropske unije plačan starševski dopust ni nekaj, kar bi 
bilo samo po sebi umevno. Evropsko sodišče je moralo Veliki Britaniji naložiti, da mora biti 
starševski dopust plačan. V osemdesetih letih je imela le polovica držav urejen starševski 
dopust, le v Danski, Portugalski in Nemčiji so imeli pravico do nadomestila (Voga in 
Bobnar, 2007, str. 49). V 90. letih prejšnjega stoletja se uzakonijo direktive, ki prinesejo 
minimalne pravice do porodniškega20 dopusta v trajanju najmanj 14 zaporednih tednov 
ter starševskega dopusta21, ki je pomemben dejavnik pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja. 
                                                          
15 Direktiva 75/117/EEC o približevanju zakonodaje držav članic v zvezi z uporabo načela enakega 
plačila za moške in ženske. Po tej direktivi (Člen 1) je treba za enako delo ali za delo, ki se mu 
pripisuje enaka vrednost, odpraviti vsakršno diskriminacijo na podlagi spola glede na vse vidike in 
pogoje plačila. 
16 Direktiva 76/207/EEC o izvrševanju načela enakega obravnavanja moških in žensk v zvezi z 
dostopom do zaposlitve, poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev. Direktiva 
je kasneje dopolnjena z direktivo 2002/73/EC. 
17 Direktiva 79/7/EEC o postopnem izvrševanju načela enakega obravnavanja moških in žensk v 
poklicnih sistemih socialne varnosti.  
18 Direktiva 86/378/EGS o izvajanju načela enakega obravnavanja moških in žensk v poklicnih 
sistemih socialne varnosti. 
19 Direktiva 86/613 o uporabi načela enakega obravnavanja moških in žensk, ki se ukvarjajo z 
določeno dejavnostjo, vključno kmetijstvom, ali pa so samozaposleni, ter o varstvu samozaposlenih 
žensk med nosečnostjo in materinstvom. 
20 Direktiva 92/85/EEC o uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljšav na področju varnosti in zdravja 
pri delu nosečih delavk in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo. 
21 Direktiva 96/34/EEC o okvirnem sporazumu o starševskem dopustu, sklenjenem med UNICE, 
CEEP in ETUC. 
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Direktiva o skrajšanem delovnem času22 posredno promovira usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja s prepovedjo diskriminacije na osnovi dela s krajšim delovnim 
časom.  
Svet EU sprejme resolucijo23 za spodbujanje držav članic k uvajanju programov 
uravnoteženega usklajevanja moških in žensk v poklicnem in družinskem življenju. 
Resolucija poudarja načelo enakosti tako v odnosu do zaposlitve kot v skrbstvenem 
odnosu do družinskih članov. Resolucija poudarja pomen starševskega dopusta ter 
gibljivega delovnega časa, ki bi bil v interesu delodajalcev in zaposlenih. Prav tako 
poudarja pomen zaposlovanja žensk s ciljem povečati število delovno aktivnih žensk do 
leta 2010 na več kot 60 %. 
Barcelonski cilji24 leta 2002 določijo statistične cilje, vezane na otroško varstvo. Države 
članice bi morale odpraviti ovire pri zaposlovanju žensk ter do leta 2010 v javne vrtce 
vključiti 90 % predšolskih otrok, starejših od 3 let, in 33 % otrok, mlajših od treh let 
(Dobrotić, 2012, str. 66). Poročilo Evropske komisije podaja ugotovitve, da se v državah 
članicah ne oblikujejo storitve otroškega varstva na ustrezni ravni, da gre za finančne in 
ideološke ovire, zato Barcelonski cilji na prinesejo konkretnih rezultatov (Plantenga in 
Remary, 2009, str. 7–28).  
Na osnovi posvetovanj s socialnimi partnerji v letih 2006/2007 o načinih, kako dodatno 
izboljšati usklajevanje poklicnega, zasebnega in družinskega življenja, prihaja do novih 
pobud, ki se nanašajo na izboljšanje zakonodaje glede dopustov, predvsem očetovskem 
dopustu, varstva materinstva in starševskih dopustov ter potrebi po dopustu za nego 
družinskih članov. Leta 2010 je bila izboljšana direktiva o starševskem dopustu25, ki je 
določila štiri mesece starševskega dopusta za vsakega starša, pri čemer bi moral biti vsaj 
en mesec na neprenosljivi podlagi (Dobrotić, 2012, str. 61–67). 
Leta 2010 izide nov strateški dokument na področju enakih možnosti26 (EK, 2010), ki 
veliko pozornost namenja ekonomskim vidikom enakih možnosti. Dokument poudarja, da 
razlika v plačah pripomore k nesorazmernemu deležu družinskih odgovornostih žensk in 
posledično k težavam pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Države članice, 
ki izvajajo politike usklajevanja, imajo visoko stopnjo delovne aktivnosti tako žensk kot 
moških (Dobrotić, 2012, str. 67). Na področju enakih možnosti in usklajevanja delovnih in 
družinskih obveznosti se pojavlja dilema, kako vzpodbuditi očete, da bi koristili starševski 
                                                          
22 Direktiva Sveta 97/81/ES z dne 15. 12. 1997 o okvirnem sporazumu o delu s krajšim delovnim 
časom, sklenjenim med UNICE, CEEP in ETUC. 
23 Resolution of the Council, and of the Ministers for Employment and Social Policy meeting with 
the Council of 29 June 2000 on the balanced participation of women and men in family and 
working life. 
24 European Council, Presidency conclusions, Barcelona European Council.  
25 Direktiva sveta 2010/18/EU o izvajanju revidiranega okvirnega sporazuma o starševskem 
dopustu, sklenjena med BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP in ETUC, ter o razveljavitvi Direktive 
96/34/ES. 
26 Strategija za enakost žensk in moških 2010 –2014, Evropska komisija 2010. 
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ali očetovski dopust. Primerjava, ki je bila opravljena s strani Evropskega sveta, je 
pokazala pomembnost združevanja starševskega dopusta za očete v času, ko so tudi 
matere na porodniškem ali starševskem dopustu. Kot primer dobre prakse bi lahko navedli 
Finsko, Nemčijo in Norveško, kjer imajo očetje očetovski dopust plačan okoli 70 % 




4 VLOGA  ORGANIZACIJE PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA 
IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Nezmožnost usklajevanja dela z družinskimi obveznostmi iz objektivnih ali subjektivnih 
razlogov (ki so lahko na strani delodajalca ali delojemalca) lahko tudi vzrok za 
diskriminacijo na trgu dela. Ta se kaže v težji zaposljivosti, manjših možnostih dodatnih 
izobraževanj, napredovanju. V delovnem okolju pogosto prihaja do predsodkov in ovir pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Zaposleni si morajo po svojih močeh 
prizadevati za čim boljše usklajevanje dela in družinskih obveznosti, od delodajalcev pa se 
vse bolj pričakuje, da bodo to usklajevanje lajšali z aktivnim spreminjanjem pogojev dela 
tako v podjetju kot na posameznem delovnem mestu. 
Slovenska zakonodaja na področju delovnih razmerij, starševskega varstva ter enakih 
možnosti spolov predstavlja ustrezno podlago za uresničevanje enakega položaja staršev 
mlajših otrok na trgu dela. Vendar morajo tudi delodajalci zaznati potrebe staršev ter z 
družni prijazno politiko ustvarjati delovno okolje, ki bo, kolikor bo mogoče, preprečevalo 
konfliktnost starševske vloge in vloge zaposlenega. Družini prijazna politika je del 
družbene odgovornosti podjetja – odgovornosti do zaposlenih. 
Enake možnosti obeh spolov ter enako obravnavanje sta ključni načeli politike 
zaposlovanja Evropske unije ter sta navzoči tudi v Socialnem sporazumu27, kjer so 
delodajalci prevzeli nalogo promovirati enakopravnost med spoloma na delovnem mestu, 
zaposlovanju ter pri promoviranju mladim družinam prijazno zaposlovanje in usklajevanje 
družinskega in poklicnega življenja. Usklajevanje poklicnih obveznosti z družinskim in 
zasebnim življenjem je zahtevna naloga posameznika, vendar jo je mogoče uspešno 
izvajati ob podpori družini prijaznih politik, ki vključuje tudi izboljšanje družbenega ozračja 
do zaposlenih z družinskimi obveznostmi. Pri tem sporazum za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja nalaga vladi, da spodbuja: 
 povečano prilagodljivost delovnega časa; 
 predvidi spodbude za vračanje v zaposlitev tistih, ki so dalj časa odsotni zaradi 
starševskega dopusta; 
 prilagodi in uvaja nove oblike varstva otrok ter oskrbe starejših in drugih pomoči 
potrebnih družinskih članov; 
 sprejeme ukrepe za spodbujanje očetovskega in starševskega dopusta ter odsotnost 
zaradi nege med oba starša enakomerno; 
 spodbuja starše za delo z krajšim delovnim časom zaradi starševstva; 
 spodbuja k uveljavljanju bolj prilagodljivega obratovalnega časa vrtcev glede na 
drugačen delovni čas staršev. 
V sporazumu so se delodajalci zavezali k spodbujanju prožnega delovnega časa za družine 
z odvisnimi družinskimi člani, delu na domu (kjer obstaja možnost) ter drugim prožnim 
oblikam dela, ki lahko prispevajo k usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. V 
                                                          
27Ur. list RS št. 93/2007, 7. in 12. poglavje,  
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analizi Pyllkkänenejeve in Smithove (2004, str. 1–24), ki sta raziskovali vpliv družini 
prijazne politike na Danskem in Švedskem, je bilo ugotovljeno, da imajo instrumenti 
družini prijazne politike na Švedskem veliko večji vpliv kot na Danskem ter da je ta vpliv 
osredotočen na prožne oblike delovnega časa in uvedbo fleksibilnih shem starševskega 
dopusta. Na Švedskem so z uvedbo fleksibilnih shem starševskega dopusta uvedli manjšo 
pokritost in manjšo subvencioniranost javnega otroškega varstva. Na Danskem so sheme 
starševskega dopusta dokaj neprilagodljive obema staršema, saj dajejo spodbude za 
koriščenje starševskega dopusta materam, na drugi strani pa je subvencionirano javno 
varstvo otrok. Raziskava je prav tako pokazala, da je za usklajevanje poklicnega in 
družinskega dela pomembna delitev odgovornost med starši, kar je še posebej izrazito na 
Švedskem.  
V raziskavi »The Implicit Cost and Benefits of Family friendly Work Practices« Heywood et 
al. (2005, str. 1–20) avtorji ugotavljajo, da so si mnenja različnih avtorjev o usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja različna. Del njih navaja, da mora biti le-to v interesu 
delodajalca, saj so zadovoljni delavci za podjetje tudi bolj učinkoviti ter posledično bolj 
profitni. Večje zadovoljstvo delavcev je po njihovih raziskavah povezano s tem, ali je 
podjetje družini prijazno ali ne, to pa povečuje tudi njihovo produktivnost. Ta teorija je 
logična, vendar podatki o tem vseeno nihajo. V raziskavi so primerjani podatki o 
produktivnosti delavcev v podjetju, ki je sprejemalo družini prijazne politike. Zaznan je bil 
upad produktivnosti delavcev po sprejetju ukrepa, da si delavci lahko med seboj delo 
delijo. Analizirane so bile tudi splošne študije produktivnosti glede na prilagodljivost 
delovnega časa. Ugotovljeno je bilo, da ni nekega splošnega vzorca, ki bi potrdil upad 
produktivnosti. Raziskave so prav tako potekale pri zaposlenih, ki imajo prilagodljiv urnik 
dela. Ugotovljeno je bilo, da delodajalca to ne stane nič več kot običajno, prav tako se 
zaradi tega ukrepa niso povečale bolniške odsotnosti ali odpovedi delovnega razmerja. 
Bistvo raziskave je ugotovitev, da podjetja s tem, da bodo družinam prijazna, sicer ne 
bodo zaslužila, vendar se jim bo to povrnilo v drugih vidikih. Delavec bo bolj produktiven, 
če bo delal, ko bo ustrezalo njemu, delodajalec pa bo lahko delavcu narekoval da dela 
takrat, ko bo koristen podjetju. Tako se fleksibilnost in zadovoljstvo izenačita. Plača se 
tako delavcu zviša, če je le-ta bolj produktiven, in zniža, ko se mora podjetje prilagajati 
njemu. Nekateri avtorji v raziskavi pa navajajo, da imajo podjetja, ki se prilagajajo 
delavcem, nižje plače kot tista, ki se delavcem ne prilagajajo.  
Podjetjem to, da so družinam prijazna in uvajajo ukrepe za usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja predstavlja strošek. Strošek vključuje zaposlene, ki delajo namesto 
odsotnih delavcev ter zaposlitve novih delavcev. Po drugi strani pa imajo takšna podjetja 
kljub visokim stroškom tudi prednosti, ki se ne dajo denarno ovrednotiti. Ekonomska 
teorija po Baughma, DiNardi, Holtz-Eakin  (2003, str. 247–259) predvideva, da bi 
bonitete, povezane z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja, deloma plačali 
sami zaposleni s kombinacijo večje produktivnosti in nižjih plač. V raziskavi je sodelovalo 
120 delodajalcev iz New Yorka, kjer je bilo ugotovljeno, da so začetne plače res nižje od 
plač v podjetjih, kjer nimajo družini prijaznih ukrepov, vendar se le-te postopno zvišujejo.  
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Fleksibilna delitev dela, možnosti fleksibilnega delovnega časa ter ukrepi, povezani z 
varstvom otrok, so najpomembnejši dejavniki, ki vplivajo na to, da iskalec zaposlitve išče 
delo v družini prijaznem podjetju, kar je prikazano v raziskavi »The Implicit Cost and 
Benefits of Family friendly Work Practices« (Heywood, Siebert & Wei, 2005, str. 1–20). 
Kljub temu da se plača delavcu spreminja glede na to, koliko fleksibilnosti delavec želi 
(potrebuje) pri svojem delu, se zaposleni glede na rezultate raziskave odločajo za 
družinam prijazna podjetja. Odgovornost koriščenja ponujenih ukrepov ter 
uravnoteženosti med delom in družino pa vodstvo podjetij prepušča zaposlenim delavcem. 
Raziskava »Links to Work-Family Conflict and Job-Related Outcomes«, opravljena v 
Združenih državah Amerike (Anderson, Coffey & Byerly, 2002, str. 787–810), je 
ugotavljala vpliv formalnih in neformalnih družini prijaznih praks ter konflikta povezanega 
z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja. Kot formalne organizacijske prakse je 
bil upoštevan fleksibilni delovni čas, kot neformalne pa podpora menedžerjev pri 
koriščenju družini prijaznih programov. Avtorji so ugotavljali vzroke konflikta med delom 
in družino ter konflikta med družino in delom. Merili so zadovoljstvo zaposlenih na 
delovnem mestu, absentizem in stres. Ugotovili so, da imajo neformalne organizacijske 
prakse največji vpliv na pojav konflikta, izhajajočega iz plačanega dela. Le-ta povečuje 
stres zaposlenih, zmanjšuje zadovoljstvo na delovnem mestu ter povečuje željo po 
odstopu. Formalna organizacijska praksa – prožen delovni čas pa po njihovih raziskavah 
povečuje produktivnost in zmanjšuje absentizem. Raziskava je pokazala, da konflikt, ki 
izhaja iz družine (družina – delo), povečuje absentizem, prav tako pa v manjši meri 
povzroča tudi stres.  
Fleksibilizacija dela (krajši delovni čas, mobilnost in izbira med različnimi oblikami in načini 
organizacije dela) pomeni večjo pestrost, večjo možnost izbire za lažje usklajevanje 
družinskih in delovnih obveznosti. V večini zahodnoevropskih držav, kjer je fleksibilnost 
trga delovne sile »samoumevna«, se povečuje uporaba do družini prijaznih oblik 
fleksibilnega zaposlovanja. Po mnenju Vidovičeve (2010, str. 81) so na razvoj »prijaznih« 
oblik fleksibilnega zaposlovanja pomembno vplivali kulturni vzorci, razvitost države, odnos 
do zaposlovanja, vrednotenje družinskega življenja ter posameznikov odnos za pravično. 
Fleksibilizacija ne omogoča le pozitivnih izidov za zaposlene, saj je pogosto uvedena zgolj 
za potrebe delodajalcev. Po mnenju Vladimirove (2004, str. 42) pa je lahko vpeljana kot 
poskus države, da bi z ustvarjanjem novih, alternativnih delovnih mest zmanjšala 
brezposelnost. 
4.1 POMEN KULTURE ORGANIZACIJE IN ORGANIZACIJSKE KLIME 
Kulturo organizacije lahko opredelimo kot celostni in korporativni sistem vrednot, stališč, 
norm, načinov izvajanja procesov, vedenja in načinov delovanja zaposlenih tako znotraj 
poslovnega sistema kot v njegovem zunanjem okolju, ki v sedanjosti izražajo prakso 
skupne preteklosti in so pod vplivom občutka predvidene skupne prihodnosti (Mihalič, 
2007, str. 3 - 9). Po eni strani je odraz širših družbenih norm, po drugi pa posledica 
specifičnih organizacijskih lastnosti, neformalno določa merila uspešnosti in s tem vedenje 
zaposlenih (Vladimirov, 2004, str. 53). 
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Povezanost med kulturo organizacije in organizacijsko klimo ter zadovoljstvom 
posameznika je po mnenju Mihalič preprosta. Spodbudna organizacijska klima, ki 
omogoča hitro prilagajanje spremembam, celosten razvoj zaposlenih, usklajevanje želja in 
potreb zaposlenih s potrebami organizacije bo povečala rast, razvoj, konkurenčnost 
organizacije. Zaposleni bo toliko bolj zadovoljen, kolikor bolj bosta kultura in klima 
organizacije zanj ustrezni. Primerjanja in ocenjevanje ustreznosti obstoječe klime in 
kulture organizacije glede na lastne potrebe in želje, vsak zaposleni izvaja neprestano, 
najpogosteje celo nezavedno. Kadar posameznik oceni, da mu kultura in klima ustrezata, 
je zadovoljen in obratno. Kadar mu kultura in klima ne ustrezata, postane nezadovoljen, 
kar vpliva na njegovo usklajevanje med delom in družinskimi obveznostmi (2007, str. 3–
52). 
Kultura, ki ni naklonjena družinskemu življenju zaposlenih, pogosto vpliva na to, da se 
posameznik na delovnem mestu boji izkoristiti za družino prijazne programe, saj 
predvideva, da bo to imelo negativne posledice za njegovo delo in kariero (Vladimirov, 
2005, str. 39). Po drugi strani pa Hochschild (povzeto po Vladimirov, 2005, str. 76) iz 
univerze Berkeley navaja), da na delovnih mestih vse bolj vlada kultura, ki ceni čim daljšo 
prisotnost na delovnem mestu, delanje nadur pa se kaže kot izraz pripadnosti organizaciji. 
Organizacijska klima in kultura organizacije imata velik pomen za zaposlene, hkrati pa tudi 
za podjetje. Primerna organizacijska kultura in klima prispeva k uspešnosti in 
učinkovitosti, če ustreza zahtevam podjetja kot celote, hkrati pa omogoča zaposlenim 
zadovoljiti svoje individualne potrebe. Ni vedno nujno, da zadovoljni zaposleni povečujejo 
uspešnost podjetja, zadovoljstvo zaposlenih je razlog za boljše in uspešnejše delo, kar pa 
posledično vpliva na uspešnost podjetja. Povezanost med kulturo in klimo v organizaciji 
ter zadovoljstvom posameznika je preprosta, zaposleni bo toliko bolj zadovoljen, kolikor 
bolj bosta kultura in klima zanj ustrezni (Vidovič, 2010, str. 78–80). 
Za uspešnejše usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je odločilna podpora 
menedžerjev. Družini prijazni programi v organizacijah so pomembna formula za družini 
prijazno podjetje, vendar po mnenju Vladimirov (2005), ni uspešna brez podpore okolja. 
Šele družini prijazno ozračje lahko omogoči to, da različni organizacijski aranžmaji 
dejansko koristijo zaposlenim in delodajalcem. Če zaposleni vedo, da lahko te programe 
uporabljajo, jim to dokazno zmanjšuje stres, hkrati pa povečuje njihovo zadovoljstvo na 
delovnem mestu in občutek pripadnosti organizaciji. Zavedanje pozitivnih posledic, ki jih 
ima za organizacijo oblikovanje družini prijazne kulture, je pomemben korak pri snovanju 
podjetja, prijaznega družini. 
Med najpomembnejšimi dejavniki za družini prijazno organizacijsko kulturo so časovne 
zahteve organizacije. Gre za to, ali v podjetju pričakujejo, da zaposleni delajo nadure. Ker 
je produktivnost menedžerjev in strokovnih delavcev praviloma težko merljiva, so nadure 
kazalec njihove uspešnosti in pripadnosti organizaciji. Predvsem fizična prisotnost na 
delovnem mestu ustvarja pritisk na zaposlene, da delajo dlje, kot je zakonsko določeno, 
hkrati pa s tem dokazujejo svojo pripadnost. Vendar pa po mnenju Vladimirove (2005) 
imajo te prakse še drug namen – zaposleni naj dokažejo, da čas ni ovira za izkazovanje 
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njihove organizacijske pripadnosti. Zaradi nadurnega dela so tako nujni programi za 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, ki bi naj omilili razmere, vendar pa po 
drugi strani zaposleni teh programov ne uporabljajo, ker bi v očeh drugih lahko bili manj 
produktivni v delovnem procesu. Vse to vodi v začaran krog. 
Po drugi strani pa je po mnenju Thompsonove, ( profesorice na Zicklin School of Business 
v New Yorku, povzeto po Vladimirov, 2005), treba oblikovati takšno organizacijsko klimo 
in kulturo, ki bosta spodbujali spoštljiv odnos do družinskih obveznosti zaposlenih. 
Thompson navaja, da opravljene raziskave v EU in ZDA kažejo na to, da zaposleni ne 
izkoriščajo formalnih za družino prijaznih praks, ker se bojijo diskriminacije in drugih 
posledic, če je v podjetju norma, da moraš biti fizično prisoten in delati nadure. Po drugi 
strani pa so raziskave tudi pokazale, da zaposleni teh vrst programov ne uporabljajo, ker 
zanje ne vedo ali zaradi organizacijske kulture, ki tega ne odobrava. Tako dejansko nihče, 
niti organizacija niti zaposleni, nima koristi od formalno še tako popolnega koncepta za 
družino prijaznega podjetja.  
Dokazovanje zaposlenih, ki nimajo potrebe po usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja, da čas ni ovira za izkazovanje pripadnosti organizaciji, ima še eno značilnost. 
Številne odločitve in izmenjave informacij se pogosto dogajajo prav na neformalnih 
»jutranjih kavah« in med poznopopoldanskimi debatami zunaj plačanega dela. Takšna 
jutranja in poznopopoldanska aktivnost ne ustvarja le vtisa pripadnosti, temveč ima tudi 
močan političen kapital. Gre za čas gradnje osebne moči, vpliva, vpletenosti in povečanja 
učinkovitosti (Vladimirov, 2005). 
Navedeno nakazuje na to, da lahko prihaja do neke vrste diskriminacije na delovnem 
mestu med tistimi, ki imajo obveznosti zunaj plačanega dela in tistimi, ki teh obveznosti 
nimajo, saj prihaja pri slednjih do krepitve osebne moči na delovnem mestu. Ker svojega 
dela ne opravijo v rednem delovnem času, lahko ostajajo v službi po potrebi delodajalca 
(ali svoji želji), čeprav je to včasih povsem neefektivno delo. Če delodajalec ali nadrejeni 
ne pozna dela delavca, lahko tako delo oceni kot zelo predano delo, delavca pa kot 
pripadnega podjetju in mu omogoči celo višje nagrajevanje. To je lahko krivično do tistih 
delavcev, ki imajo poleg službenega dela še družinske obveznosti in svoje službene 
obveznosti zaradi časovne stiske opravijo kvalitetno v rednem delovnem času. Zato je 
izjemnega pomena pomen organizacijske kulture in klime, ki uravnava potek dela znotraj 
organizacije. 
4.2 UPRAVLJANJE Z RAZLIČNOSTJO – DELITEV VLOG GLEDE NA SPOL 
V nekaterih (predvsem skandinavskih) državah Evropske unije obstaja na nivoju 
organizacij velik trend uvajanja družini prijaznih politik in programov z namenom 
uravnoteženosti plačanega dela in družinskega življenja. Takšne politike predpostavljajo 
obstoj posameznih skupin zaposlenih v organizacijah, ki imajo polog obveznosti plačanega 
dela tudi družinske obveznosti. Na prvi pogled bi lahko rekli, da so ti deležni ugodnosti, ki 
jim lajšajo opravljanje družinskih obveznosti. Vendar pa po drugi strani to postopoma 
omejuje njihovo konkurenčnost v sferi plačanega dela, katere zakonitosti delovanja vse 
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bolj zahtevajo enostransko vpetost akterjev. Glede na še vedno vztrajajoče predstave o 
ženski primarni materinski vlogi, so ta podskupina ženske, od katerih se tudi v večji meri 
pričakuje, koriščenje družini prijaznih programov. S tem ko se ženske z družinskimi 
obveznostmi »postavi na stranski tir«, ko se jih izloči iz osrednjih dejavnosti plačanega 
dela, se ločenost obeh sfer še povečuje (Vladimirov, 2004, str. 16–18). 
Gonyea in Googins (1996) menita, da je razlog, zakaj zaposleni ne izkoristijo družini 
namenjenih programov, v tem, da organizacije problematike usklajevanja zahtev 
delovnega in družinskega življenja ne obravnavajo v kontekstu različnosti zaposlenih. Le-
to zmanjša občutek zaposlenih o tem, da jim pripada družini prijazen način dela, zaradi 
česar je manj pritiskov na delodajalca glede uvajanja sprememb. Organizacije v manjši 
meri uporabljajo zaposlenim in družinam prijazne oblike, kot so skrajšani delovni čas, 
delitev delovnih mest, delo na domu, delo na daljavo in fleksibilni delovni čas (Černigoj 
Sadar, Vladimirov, 2004, str. 259–282).  
Raziskava Hochschildova (povzeto po Vladimirov, 2005) navaja primere zaposlenih, ki so 
se pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja odločili za družini prijazne 
programe in so zato imeli omejitve v poklicnem napredovanju, bili so izključeni iz 
osrednjega dogajanja v organizaciji, celo zasmehovani. Takšne razmere vodijo h 
konfliktnim odnosom, zato se v takih pogojih zaposleni nagibajo k odpovedi zaposlitve. 
Ugotovitve njene raziskave nakazujejo, da so negativni odzivi izraziti predvsem glede 
moških, ki so se odločili za družini prijazne programe in to s strani moških kolegov. 
Vprašanje razmerja med poklicnim in družinskim življenjem postaja vse pomembnejše 
vprašanje za menedžment človeških virov. Sodobne družbe težijo k polni zaposlenosti ne 
glede na spol, zato v družini ni več nikogar, ki bi skrbel za otroke, bolne in ostarele v 
času, ko delovno sposobni delajo. Prav tako skoraj ni več razširjenih družin, v katerih je to 
vlogo delno prevzela starejša generacija. Vse to lahko ovira zaposlovanje delovno 
sposobnih pri njihovem produktivnem delu. Na drugi strani pa so vse večja pričakovanja 
delodajalcev po večji intenzivnosti dela zaposlenih ter njihovi razpoložljivosti tudi v času 
izven njihovega delovnega vsakdana. V tem času varstvene organizacije več ne nudijo 
svojih storitev (zvečer, ponoči, ob praznikih), zato le-to vodi v obremenitev zaposlenih ter 
nerešljive situacije pri organizaciji družinskega in poklicnega življenja. 
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5 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Slovenija velja za državo, v kateri je po mnenju Hrženjakove (2007, str. 100–103) 
usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti dobro urejeno. V raziskavi »Combination 
Pressure: the Work Family Balance in European Countries« (Van der Lippe, 2006) so 
Slovenijo zaradi razvejane in dostopne javne mreže kakovostnih in subvencioniranih 
vrtcev, ravno pravšnjega plačanega porodniškega in starševskega dopusta, davčnih 
olajšav za otroke, spodbujanja aktivnega očetovstva in koriščenja očetovskega dopusta, 
poimenovali »Švedsko z juga«. Vse to so javne podpore aktivnega prebivalstva, ki 
pripomorejo k usklajevanju poklicnega in družinskega življenja.  
Tradicionalni vzorci se spreminjajo, prav tako družinski tipi. Moški prevzemajo vse več 
gospodinjskih obveznosti, zato postaja razporeditev starševskih obveznosti med oba 
starša bolj enakomernejša. Vendar pa tako matere kot očetje potrebujejo varstvo pred 
diskriminacijo zaradi starševskih obveznosti in podporo tako delodajalca kot družbe pri 
usklajevanju dela in družine. Aktivno očetovstvo je relativna novost, zato se zgodi, da v 
praksi očetje naletijo na ovire pri dejanskem uveljavljanju svojih pravic v zvezi s 
starševstvom v delovnih razmerjih. Kljub temu da se vloga očeta v družini spreminja, pa 
ostaja dejstvo, da ključni delež družinskih obveznosti prevzemajo ženske. Še vedno 
prevzemajo pretežno odgovornost za varstvo in vzgojo otrok, opravijo večino 
gospodinjskega dela ter prevzemajo skrb za starejše člane družine. S staranjem 
prebivalstva se obseg potrebne pomoči za starejše povečuje. Pomanjkanje zadostnega 
obsega ustreznega javnega varstva za starejše ter pomanjkanje storitev dolgotrajne 
oskrbe pa posledično povečuje obseg neplačanega skrbstvenega dela na ženske. 
Vprašanje usklajevanja dela in družine je neločljivo povezano z načelom enakega 
obravnavanja žensk in moških ter prepovedjo diskriminacije na podlagi spola (Kanjuo 
Mrčela, Černigoj Sadar, 2007, str. 27–39).  
Politika in ukrepi za lažje usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti skušajo odpraviti 
ali vsaj umiliti diskriminacijo žensk v delovnih razmerjih ter olajšati nastopanje žensk na 
trgu dela na enakopravni podlagi z moškimi. Ustrezna ureditev pravic v zvezi s 
starševstvom v delovnih razmerjih in ukrepi za usklajevanje dela in družine so ključni za 
uveljavitev načela enakega obravnavanja delavk in delavcev v praksi (Čačinovič Vogrinčič, 
in drugi, 2011, str. 15). V Sloveniji je relativno visoka stopnja zaposlenosti žensk (60,5 %) 
v primerjavi s stopnjo zaposlenosti v EU, ki znaša 58,5 % v letu 2012. Slovenija s tem 
izpolnjuje Lizbonske cilje glede zaposlovanja žensk. Kljub temu pa je stopnja zaposlenosti 
žensk še vedno nižja od zaposlenosti moških, ki znaša 67,4 %. Glede na delež zaposlitve s 
krajšim delovnim časom, so ženske v Sloveniji zaposlene precej redkeje ( 13,1 %) kakor 
ženske v povprečju v državah EU (32,5 %). V letu 2012 je bilo zaposlenih 75,5 % mater z 
otroki, mlajšimi od šest let (povprečje EU je 59,2 %), kar kaže, da se v Sloveniji velika 
večina mater po koriščenju starševskega dopusta vrača na delo. 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je eden najpomembnejših pogojev za 
uveljavljanje enakih možnosti spolov v družbi, še posebej pa pri zaposlovanju ter 
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prisotnosti na trgu dela. Problem usklajevanja se kaže pri porabi in delitvi časa, 
upoštevanju zasebnih potreb na poklicnem področju ter usklajevanju potreb zasebnega 
oziroma družinskega življenja s poklicnimi aktivnostmi. Raziskava »Enakost spolov v 
družinskem življenju in partnerskih odnosih« je pokazala, da so prebivalci in prebivalke 
Slovenije s partnerskimi odnosi večinoma zelo zadovoljni, pri delitvi obveznosti za dom in 
otroke pa precej tradicionalistični, ne nagnjeni k spremembam (Robnik, 2014, str. 2–8).  
Študija o usklajevanju poklicnega in družinskega življenja Baldock in Hadlow ugotavlja, da 
na usklajevanje neplačanega in plačanega dela, poleg zunanjih dejavnikov (prilagojen 
delovni čas, časovno prožno otroško varstvo) pomembno vplivajo » notranji« dejavniki 
upravljanja družin. Avtorja menita, da je ključni problem neenaka delitev dela med 
partnerjema. V večini evropskih držav tako ženskam kronično primanjkuje časa, očetje ne 
izbirajo pravih življenjskih prioritet, matere pa so, po njunem mnenju slabe menedžerke, 
saj ne znajo svojih partnerjev dovolj motivirati (Rener, 2007, str. 134). 
Gledano razvoj družine in razmerij znotraj nje, so se družine iz enakopravnosti med 
spoloma preoblikovale večini sveta v prevlado moških nad ženskami. Z industrializacijo in 
večanjem mest so bile tudi ženske primorane začeti delati izven družine. V raziskavi IDO 
Primorske so ugotavljali pogoje usklajevanja družinskega in poklicnega življenja. 
Ugotovljeno je bilo, da še vedno obstaja splošen trend delitve dela med spoloma tako 
med partnerji v zakonski kot zunajzakonski zvezi. Podobno kot je bilo v zgodovini, tudi 
danes moški namenjajo nekaj več časa »službi«, medtem ko ženske posvečajo bistveno 
več časa hišnim opravilom in družinskim članom. To nakazuje, da je delitev dela še vedno 
zakoreninjen vzorec, ki se tudi v 21. stoletju ni bistveno spremenil (Ćeklić , Leskovec & 
Del Febbro, 2012, str. 115–127). Usklajevanje dela in družinskega življenja je z vidika 
zadovoljstva zaposlenih izjemno pomembno, saj lahko neusklajenost med obema 
področjema povzroča nezadovoljstvo. V raziskavi (Medarić, Simčič, 2012, str. 86) je večina 
udeleženih (82,5 %) dejala, da nimajo težav z usklajevanjem dela in družinskega 
življenja, pa se je vendarle pokazalo, da skoraj petini anketirancev delovni čas ne ustreza, 
več kot polovica jih nima možnosti prilagoditve urnika, petina anketiranih si ne more sama 
določiti dopusta.  
5.1 POMEN DRUŽBENE ODGOVORNOSTI PODJETIJ 
Definicij družbene odgovornosti je veliko. Družbena odgovornost podjetij je tema, s katero 
se danes srečujemo vsi. Časi, ko so podjetja ravnala brez vsake skrbi za okolje in družbo, 
so že zdavnaj minili. Odgovornost do družbe in okolja, skrb za zaposlene in drugi vidiki 
družbene odgovornosti so tako postali danes konkurenčna prednost. Družbena 
odgovornost (Evropska komisija) podjetij pomeni, da si podjetja pri svojih vsakodnevnih 
poslovnih dejavnostih prostovoljno in ne zgolj na osnovi predpisov prizadevajo upoštevati 
družbene in okoljske potrebe 
V preteklosti so se kot družbeno odgovornost podjetij pojmovali občasni finančni prispevki 
dobrodelnim organizacijam, danes pa se razume kot vključevanje načel trajnostnega 
razvoja v vse ključne poslovne procese in funkcije v podjetju, med katere sodi tudi 
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omogočanje usklajevanje dela in zasebnega življenja (Černigoj Sadar in Žaucer Šefman, 
2007, str. 91–93). 
Podjetja so del naravnih in družbenih sistemov, zato se, gledano dolgoročno, ne morejo 
izogniti dejstvu pomanjkanja naravnih, socialnih in človeških virov ter svojega vpliva na 
razvoj teh virov. Z vidika družbene odgovornosti podjetja je pomemben prenos 
odgovornosti s posameznika (menedžerja) na podjetje, saj se delovanje podjetja ustvarja 
v družbeni interakciji (Černigoj Sadar in Žaucer Šefman, 2007, str. 93–100). Sprva se je 
razprava o družbeni odgovornosti podjetij odvijala znotraj menedžmenta in gospodarstva. 
Kvalitativen preskok je obravnava pojma doživela na prelomu tisočletja s vključitvijo 
politike. Strukturne spremembe (spremenjena pozicija moči države v odnosu do 
zasebnega sektorja) ter spoznanje, da zakonodaja kot orodje prisile za doseganje 
nacionalnih in mednarodno javno političnih ciljev ni dovolj učinkovita, so spremenili 
temelje o današnjem razmišljanju družbene odgovornosti podjetij. Poudarek družbeno 
odgovornega delovanja podjetij se je po mnenju Svilpaite (v Černigoj in Žaucer, 2007, str. 
94) s priložnostnega in neobveznega deljenja dobička gospodarskih družb premaknil v 
smeri pričakovanj o zavedanju podjetij širših družbenih posledic svojega delovanja.  
Družbena odgovornost podjetij v Sloveniji se šele razvija, prepoznavanje družbene 
odgovornosti kot konkurenčne prednosti je še v povojih. Poročanje slovenskih podjetij o 
dejavnostih, ki se nanašajo na družbeno odgovornost, je malo. Še manj je podjetij, ki bi 
pri poročanju o družbeni odgovornosti vključevala odgovornost, povezano z usklajevanjem 
poklicnega in družinskega življenja. Nekatera podjetja sicer namenjajo del sredstev 
družbeno odgovornim projektom (npr. pridobitev certifikata »Družini prijazno podjetje«) 
ter navajajo pridobitve različnih standardov (ISO). Podjetja, ki so se že zavezala družbeno 
odgovornemu ravnanju, žal v času ekonomske negotovosti prav te prakse pogosto najprej 
črtajo s seznama. Vprašanje pa se zastavlja, kako bodo nanjo vplivale razne svetovne 
finančne krize ter ali se bodo menedžerji v času kriz obrnili na družbeno odgovornost kot 
pozitiven adut ali pa jo bodo videli kot strošek (Gorenak, 2014). 
Temelji za promocijo družbene odgovornosti v vseh državah EU so bili zastavljeni z Zeleno 
knjigo leta 2001, v kateri je opredeljena družbena odgovornost kot koncept 
prostovoljnega odločanja pri prispevku svojega deleža k boljši družbi in čistejšem okolju. 
Po navedbah Slapničarjeve (2004, str. 519–542) so poročanje slovenskih podjetij o 
dejavnostih, ki se nanašajo na družbeno odgovornost, skromna, kratka ter ne navajajo 
statistik ter smeri razvoja. Avtorica nakazuje možnost, da so podjetja v praksi bolj 
odgovorna, kot to prikazujejo podatki iz poročanj.  
Velik družbeni pomen podjetij je v zagotavljanju delovnih mest, ustvarjanju spodbudnih 
delovnih okolij ter zadovoljstvu tako na strani delavca kot delodajalca. Z uvajanjem družini 
prijaznih praks in programov podjetja pomembno vplivajo na dve skupini deležnikov – na 
zaposlene in na njihove družine. Tako lahko uvajanje družini prijaznega delovnega okolja 
razumemo ne samo kot del strateškega upravljanja s človeškimi viri, temveč tudi kot del 
družbene odgovornosti podjetja (Knafič, Nabergoj & Pahor, 2010, str. 27–44). 
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Slika 3: Položaj zaposlenih in njihovih družin v poslovnem okolju 
 
Vir: Knaflič,Nabergoj & Pahor, (2010, str.28) 
Zagotavljanje pogojev za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je gotovo 
domena podjetij na višjih ravneh družbene odgovornosti. S tem omogočajo deležnikom, 
da dobijo zadostne informacije ter hkrati lažje oblikujejo svoje odločitve in spremljajo pot, 
kamor jih družbeno ravnanje vodi ter tako posredno, toda aktivno spreminjajo družbo. 
Zaposlenim omogočajo, da razvijajo vse vloge v svojem življenju, staršem omogočajo 
boljšo skrbstveno vlogo ter tako hkrati gradijo kakovostne odnose znotraj in zunaj 
delovnega okolja. 
5.2 MLADI STARŠI IN POMEN USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Delo in družina sta dve ključni vrednoti večine ljudi, ki zahtevata medsebojno 
usklajevanje. To ustvarjanje ravnotežja je še posebej pomembno pri mladih starših, ki so 
na pragu starševstva in poklicnega življenja. Stopnja rodnosti je v Sloveniji nizka, mladi 
ostajajo vedno dalj časa pri starših in se kasneje osamosvajajo, ustvarjajo družine in se 
odločajo za rojstvo otrok. Mladi se vse bolj premišljeno odločajo za starševstvo. Vzorci iz 
preteklosti, ki so narekovali, kdaj si naj nekdo ustvari družino, se zaposli, poroči, se vse 
bolj umikajo in narekujejo spremembe tako v družinski strukturi kot v starosti staršev ob 
odločitvi za prvorojence.  
Po podatkih SURS je razvidno, da se slovenske matere vse kasneje odločajo za 
starševstvo. Povprečna starost mater ob rojstvu prvega otroka se od sedemdesetih let 
prejšnjega stoletja iz leta v leto viša. V sedemdesetih letih prejšnjega stoletja so bile 
ženske ob prvem porodu stare manj kot 23 let, ženske, ki so prvič rodile v letu 2011, pa 
so bile v povprečju stare 28,8 let. Povprečna starost mater ob rojstvu vseh otrok pa je v 
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letu 2011 znašala 30,4 leta.Glede na leto 2010 se je rodnost med ženskami v starosti med 
33 in 37 let povečala (SURS, 2011). 
Odločitev za materinstvo postaja vse bolj nedoločljiva, kar potrjujejo tudi demografski 
podatki. Kvalitativna raziskava (Ule, Kuhar, 2003, str. 97 - 133) o strategijah pri odločanju 
o starševstvu med mladimi v Sloveniji je pokazala subjektivne dejavnike, ki vplivajo na 
odločanje za ali proti starševstvu. Ti dejavniki so: želja po otroku, psihična pripravljenost 
na odgovorno starševstvo ter stabilno razmerje s partnerjem. Poleg subjektivnih 
dejavnikov pa v nekem časovnem okvirju vplivajo tudi objektivni dejavniki kot so 
zagotovljena zaposlitev,varstvo zaposlitve, rešen stanovanjski problem, prilagodljiv delovni 
čas. Gledano glede na prioriteto, je raziskava pokazala, da so objektivni kazalniki 
umeščeni za subjektivne kazalnike.  
V preteklosti je bila skrb za družino predvsem na ramenih žensk. Danes se skrbi za 
družino v veliki meri posvečajo tudi moški. Očetovstvo je v zadnjem desetletju 
nedvoumno med aktualnejšimi temami v teorijah družin ter njihovem usklajevanju. Pojav 
očetovstva se kaže predvsem v njihovem aktivnejšem vključevanju v družinsko delo ter 
skrbi za otroke. Po mnenju Švabove (2006, str. 75) si sodobni moški želijo bolj skrbeti za 
otroke in z njimi vstopati v tesnejša razmerja kot njihovi očetje. Prav tako so pripravljeni 
povečati svoj delež v družinskem delu.  
V Sloveniji se na ravni družinske politike, da bi bili očetje aktivneje vključeni v skrb za 
otroke, poskuša vplivati z mehanizmi usklajevanja dela in družine ter politike enakih 
možnosti. Konkretnejši ukrepi na področju usklajevanja za mlade družine so materinski, 
očetovski in starševski dopusti. Očetovski dopust je bil uveden že z Zakonom o 
starševskem varstvu in družinskih prejemkih leta 2001 (Ur. list RS 97/2001), pravica do 
koriščenja pa je začela veljati postopoma. Gre za pravice, ki izvirajo iz zavarovanja. Teh 
pravic pa niso deležni študentje in študentke ter mladi brezposelni, ki so glede na njihov 
položaj že tako ranljiva skupina. Le-ti so upravičeni le do starševskega dodatka za dobo 
enega leta. Zakon navaja, da imajo pravico do dopusta starši ali druge osebe, če so 
zavarovane po tem zakonu (16. čl. ZSDP-1), ter da imajo pravico do nadomestila tiste 
osebe, ki imajo pravico do dopusta in so bile zavarovane po tem zakonu dan pred 
nastopom posamezne vrste dopusta. Pravico do nadomestila imajo tudi osebe, ki nimajo 
pravice do dopusta, če so bile zavarovane po tem zakonu najmanj 12 mesecev v zadnjih 
treh letih pred uveljavljanjem nadomestila (41. člen ZSDP-1). 
Mladi z odločitvijo za starševsko vlogo odlašajo, kar je posledica negotovosti v zasebnem 
in delovnem življenju. Odlašanje mladih glede odločitve za starševstvo je po mnenju 
Kanjuo Mrčela (2007, str. 14) povezano s sodobnimi procesi in spremembami 
(individualizacija, sprememba vrednot). Želje po starševstvu in pričakovanja mladih glede 
možnosti usklajevanja družine in dela so povezane z dominantnimi vrednotami v družbi. O 
pričakovanju mladih glede možnosti usklajevanja dela in družine je na osnovi analize 
prakse usklajevanja dela in družine raziskovala Hochschildova (v Kanjuo Mrčela, 2007, str. 
14). V raziskavi, opravljeni v ameriški družbi Amerco v 90. letih 20. stoletja, je analizirala 
razloge, zakaj starši ne izrabijo možnosti, ki jim jih ponuja podjetje za usklajevanje 
40 
delovnih in družinskih obveznosti. V podjetju očetje praktično ne izrabijo starševskega 
dopusta ali možnosti krajšega delovnega časa po rojstvu otroka. 99% zaposlenih je delalo 
polni delovni čas (povprečno 47 ur tedensko), 56 % staršev je redno delalo tudi ob koncih 
tedna, 72 % staršev je redno delalo tudi nadure. Ugotovila je, da ni res, da si starši ne bi 
mogli privoščiti krajšega delovnika, navzoč ni bil niti strah pred odpuščanjem. Ugotovila 
je, da si starši želijo preživeti več časa z otroki, vendar si želijo česa drugega še več. V 
družbi, kjer je cenjen uspeh v plačanem delu in je to osnova družbene vključenosti, 
statusa, finančnih nagrad, je starševstvo na drugem mestu. Skrbeti za družino je 
razumljeno kot »obtičati zunaj glavnega toka dogajanja«. Hochschildova verjame, da je 
kapitalizmu kot ekonomskemu sistemu in enako pomembno tudi kot kulturnemu projektu 
uspelo zmagati v tekmovanju z družinskim/zasebnim življenjem. Dolgi delovniki in 
zapravljanje denarja vse bolj postaja način, s katerim rečemo »rad te imam«.  
Vedenje in zahteve mladih je potrebno proučevati v ekonomskem in tudi kulturnem 
pomenu. Razvoj je potrebno usmeriti na vseh ravneh, da bo zagotavljal ekonomsko 
uspešnost, enakopravnost moških in žensk ter enako vrednotenje plačanega in 
neplačanega (zasebnega) dela. Raziskava »Problem pri usklajevanju plačanega dela in 
zasebnega življenja mladih v Sloveniji« (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 27–
39) je pokazala, da dobra tretjina mladih usklajevanja družinskega in poklicnega življenja 
ne občuti kot obremenjujočega, kar 29 % mladih pa ima s tem obremenjujočo izkušnjo. 
Mladi ocenjujejo odnos delodajalcev do staršev z majhnimi otroki dokaj pozitivno (57 %), 
dobra desetina pa jih je ocenila kot nerazumevajočega. Zanimivo je, da so mladi starši 
svoje delodajalce ocenili bolj pozitivno kot mladi, ki nimajo otrok. Po njunem mnenju se 
večina mladih odloči za starševstvo šele takrat, ko najdejo ustreznega delodajalca. 
Usklajenost obratovalnega časa vrtcev in drugih javnih služb z delovnim časom staršev je 
odločilnega pomena za organizacijo vsakdanjega življenja staršev. Raziskava je pokazala, 
da 64 % anketirancev meni, da je obratovalni čas vrtcev neustrezen, 34 % anketiranih pa 
meni, da bi vrtci morali biti odprti do 17.00 ure.  
Za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je pomemben tudi delovni urnik 
zaposlenega. Skoraj polovici anketiranih mladih (48 %) delodajalec določi uro začetka in 
konca dela, le 13 % je pri odločanju o delovnem urniku svobodnih. Mladi so v raziskavi 
izpostavili tudi problem napredovanja, kajti 23 % anketiranih meni, da v njihovi 
organizaciji napredujejo hitreje zaposleni, ki nimajo družinskih obveznosti. Problem pri 
iskanju zaposlitve zaradi načrtovanja starševstva imajo predvsem ženske, medtem ko se 
izgube zaposlitve boji tretjina mladih, med njimi je 33 % mladih z otroki. 
Negativne izkušnje mladih staršev po rojstvu otrok so bile predvsem glede daljšega dela 
od osem ur dnevno, deležni so bili dodatnih obremenitev in onemogočena jim je bila 
zaposlitev na želenem delovnem mestu. Raziskava je tudi pokazala, da prihaja do 
poslabšanja odnosov med nadrejenimi in (najpogosteje) mladimi materami, saj ima kar 
desetina mater izkušnjo s prekinitvijo delovnega razmerja s strani delodajalca. Starševski 
dopust je predčasno končalo 13 % staršev. Očetje, ki očetovskega dopusta niso izkoristili 
ali pa niso izkoristili vseh z zakonom določenih možnosti, najpogosteje navajajo osebno 
41 
odločitev in pritisk iz okolja (finančni razlog, delovno okolje), medtem ko matere kot 
razlog navajajo negativno stališče nadrejenega. 
Zaradi navedenega je pomembno, da se posveča več pozornosti spodbujanju ugodne 
organizacijske klime, izobraževanju delodajalcev o pomenu usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja ter možnostih finančne podpore. Rezultati raziskave nakazujejo, da 
je potrebno v slovenskih podjetjih in družbi razvijati kulturo odgovornosti delodajalcev do 
staršev ter tudi višja pričakovanja mladih do delodajalcev. Negativnih sprememb, katerim 
je priča mlada generacija, ni mogoče reševati samo z zakonodajo in različnimi oblikami 
socialnih politik, potrebna je sprememba miselnosti, spoštovanje etičnih in moralnih 
vrednot ter spremembe v organizacijskih praksah. 
5.3 ENOSTARŠEVSKE DRUŽINE IN POMEN USKLAJEVANJA 
POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Posebno pozornost pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja je treba nameniti 
posebej ranljivim skupinam – enostarševskim družinam. Enostarševske družine niso 
novejša družinska oblika, pojavljale so se že v zgodovini, vendar so bile definirane kot 
nepopolne družine. Za zviševanje števila enostarševskih družin sta pomembna dva 
dejavnika: 
 ekonomska neodvisnost žensk in 
 liberalizacija razvez. 
Ženske so z vstopom na trg dela postale ekonomsko in socialno neodvisne od moških. 
Odločitev za samostojno starševstvo se pojavlja v novejšem času. Družbene norme so 
temu v preteklosti zelo nasprotovale, prav tako pa tega niso dopuščali sami življenjski 
standardi. Z ekonomsko neodvisnostjo ter liberalizacijo razvez se je število enostarševskih 
družin povečalo.  
Enostarševske družine spadajo med socialno najbolj ranljive, saj je njihov položaj v družbi 
izjemno težak. Ekonomsko stanje enostarševskih družin je nezavidljivo, saj je težko 
preživljati družino z enim samim dohodkom. Izjemno težko je v takšni družini usklajevati 
poklicno in družinsko življenje. Starši v takšnih družinah so dvojno obremenjeni. Najprej 
delajo v službah in s tem družini prinašajo nujno potreben dohodek za preživetje, poleg 
tega so v celoti obremenjeni z vzdrževanjem družine. Zaradi tega se v takšnih družinah 
otroci pogosteje vključujejo v gospodinjska opravila in so pomemben vir opore staršem 
enostarševskih družin. Velik del opore so takšnim družinam tudi stari starši in sorodniki, 
saj matere in očetje velikokrat priznavajo, da brez njihove opore ne bi zmogli. 
Velik problem, s katerim se matere in očetje enostarševskih družin soočajo, je povezan z 
delodajalci. Slednji včasih ne razumejo enostarševskega položaja ter potrebne odsotnosti 
zaradi nege otroka. Prav tako se matere enostarševskih družin na zaposlitvenem trgu 
soočajo z dvojno diskriminacijo, ker: 
 nekateri delodajalci si ne želijo zaposliti matere z majhnimi otroci, saj 
predpostavljajo,da bodo za otroke koristile bolniški dopust; 
42 
 so ženske in se soočajo s spolno diskriminacijo. 
Problemov družinske politike, ko definira razmerje med delom in družino, je po mnenju 
Švabove (2003, str. 1112–1126) izpad dveh pomembnih družinskih oblik iz družinske 
politike, in sicer so to enostarševske družine in istospolne družine. Enostarševske družine 
bi po njenem mnenju morale biti v starševskem varstvu in usklajevanju dela in družine 
deležne posebnega varstva s strani države. V družinski politiki je poudarjena deljena 
odgovornost med staršema, vendar ta deljena odgovornost pri enostarševskih družinah je 
pogosto nerealizirana. To je po mnenju Švab posledica v družbi splošno sprejete spolne 
delitve skrbi in ne pojava enostarševskih družin kot takih. 
5.4 TUJE RAZISKAVE IN PRAKSE 
Usklajevanje poklicnih obveznosti z družinskim in zasebnim življenjem je zahtevna naloga 
posameznika, vendar jo je mogoče uspešno izvajati ob podpori družini prijaznih politik, ki 
vključuje tudi izboljšanje družbenega ozračja do zaposlenih z družinskimi obveznostmi. 
Politike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja so z vsako novo uvedeno 
evropsko strategijo ostale eden glavnih promoviranih ciljev. Delodajalci se tako z 
družinskimi obveznostmi zaposlenih soočajo na različne načine ter sprejemajo različne 
dopolnilne ukrepe za lažje usklajevanje s plačanim delom. 
Podatki iz nacionalnih anket o porabi časa za domače delo v starosti med 20. in 74. letom 
v 15 državah EU (Belgija, Nemčija, Španija, Estonija, Francija, Litva, Latvija, Madžarska, 
Poljska, Slovenija, Finska, Švedska, Velika Britanija in Norveška) kažejo, da v povprečju 
največ domačega dela opravijo ženske v Italiji, Španiji, Estoniji, Sloveniji in na 
Madžarskem, najmanj pa na Švedskem. Razlike po spolu so precejšnje: najmanjše so na 
Švedskem, največje pa v Italiji in Španiji. Družinskemu delu tako namenjamo v povprečju 
dvakrat več časa kot plačanemu delu (Aliaga, 2006). 
Nizozemska raziskava Inštituta Muconsult (v Moss in Korintuss, 2008, str. 264, 265) je 
pokazala, da so moški pogosteje (27 %) kot ženske (24 %) želeli delati manj ur zaradi 
lažjega usklajevanja poklicnega življenja z družinskim življenjem. Prav tako je več kot 
tretjina (37 %) zaposlenih želelo skrajšati delovni teden za osem ur ali štiri ure (48 %). 
Raziskava je pokazala, da so delavci, ki niso želeli delati skrajšani delovni čas, kot razlog 
navedli nižjo plačo ali verjetnost zavrnitve s strani delodajalca (23 % prošenj je bilo s 
strani delodajalcev zavrnjenih). 
Nezmožnost usklajevanja poklicnega življenja z družinskim življenjem je lahko morebiten 
vzrok za diskriminacijo na trgu dela. Pomembno je, da je posameznikom omogočena 
izbira med starševstvom, skrbjo za druge družinske člane ter enakopravnem sodelovanju 
na trgu dela. Prav tako je ustrezno in dostopno otroško varstvo ključnega pomena pri 
krepitvi enakosti med spoloma, spodbujanju zaposlovanja staršev ter utrjevanju socialne 
vključenosti. V EU, po poročilih Evropske komisije, več kot 6 milijonov žensk meni, da so 
se zaradi družinskih obveznosti prisiljene odreči zaposlitvi ali so lahko zaposlene le s 
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polovičnim delovnim časom. Glavni problem je pomanjkanje ustanov za otroško varstvo 
ter s tem povezani stroški.  
V zadnjem desetletju se je zanimanje za delovna mesta, ki so družini prijazna, močno 
povečalo. Povečale so se tudi zahteve po usklajenosti in enakomerni porazdelitvi poklicnih 
in družinskih obveznosti. Avtorji v raziskavi The Implicit Cost and Benefits of Family 
friendly Work Practices poudarjajo, da so Avstralija, celinska Evropa in Japonska v tej 
smeri naredile že veliko, še vedno pa so podjetja tista, ki se odločajo, če je za njih to 
koristno. V Veliki Britaniji imajo zaposleni z majhnimi otroki pravico do prilagodljivega 
delovnega časa, kar je urejeno tudi v njihovi zakonodaji (Heywood, Siebert & Wei, 2005, 
str. 1–20).  
Nordijske države so se po raziskavah Kotowska, Matysiak & Styrc (2010, str. 9) v smislu 
pogojev, ki jih ponujajo za usklajevanje dela in družine izkazale za izjemno dobro razvite 
na področju služb z javno oskrbo, nizkimi ovirami povezanimi s trgom dela, ki omogoča 
ponovno zaposlovanje mater po odsotnosti zaradi starševskega dopusta ter izredno 
prožne delitve dela v smislu dela s krajšim delovnim časom ter prožnimi oblikami dela. 
Politike niso namenjene samo k usklajevanju in blaginji družine, temveč z možnostmi čim 
lažjega zaposlovanja mater, težijo k podpori o enakosti med spoloma. 
Podatki iz Avstralije (Heywood, Siebert & Wei, 2005, str. 1–20) kažejo, da menjava 
delavca za podjetje predstavlja visok strošek, družini prijazna politika pa lahko podjetjem 
na eni strani zmanjša stroške, na drugi strani pa pomaga družinam zaposlenih. Večje 
zadovoljstvo delavcev je po njihovih raziskavah povezano s tem, ali je podjetje družini 
prijazno ali ne, kar pa povečuje tudi njihovo produktivnost. Raziskava »The Implicit Cost 
and Benefits of Family friendly Work Practices« je tudi pokazala, da fleksibilnost dela nima 
vpliva na stopnjo prodaje ali zmanjšanje bolniške odsotnosti, čeprav je za podjetja 
fleksibilnost dela strošek.  
Med najpomembnejšimi dejavniki za družini prijazno organizacijsko kulturo spadajo 
časovne zahteve organizacije. Razporejanje delovnega časa je pomembno za ravnovesje 
med delom in zasebnim življenjem. Raziskava, opravljena v letu 2010, ki je zajemala 44 
tisoč zaposlenih v Norveški, Hrvaški, Makedoniji, Albaniji, Kosovu, Črni gori in Turčiji, je 
pokazala, da zaposleni s predvidljivim delovnim časom ali z visoko avtonomijo pri 
razporejanju delovnega časa, lažje usklajujejo delovne in druge družinske obveznosti. 
Raziskava je prav tako pokazala, da zaposleni, ki usklajujejo delo in družinske obveznosti, 
so manj odsotni zaradi bolezni, kažejo višjo motivacijo za delo in so bolj lojalni do svojega 
delodajalca. Ugotovljeno je bilo, da ravnovesje med družinskim in poklicnim življenjem 
pomeni vsaj štiri spremembe in sicer naraščanje intenzivnosti dela, povečanje udeležbe 
žensk na trgu dela, spreminjanje stališč in prepričanj zaposlenih ter vse večja zabrisanost 
meje med delovnim in nedelovnim časom. Na vprašanje, ali se delovni čas zaposlenih 
ujema z njihovimi družinskimi obveznostmi in interesi, je na to vprašanje 83 % zaposlenih 
odgovorilo pritrdilno (Anxo, Franz & Kümmerling, 2012, str. 9–11). 
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Fleksibilnost dela (krajši delovni čas, izbira med različnimi oblikami in načini organizacije 
dela, mobilnost) pomeni večjo pestrost, večjo možnost izbire za lažje usklajevanje 
družinskih in delovnih obveznosti. V večini zahodnoevropskih držav, kjer je fleksibilnost 
trga delovne sile tako rekoč »samoumevna«, se povečuje uporaba do družini prijaznih 
oblik fleksibilnega zaposlovanja. Po mnenju Vidovičeve (2010, str. 81) so na razvoj 
»prijaznih« oblik fleksibilnega zaposlovanja pomembno vplivali kulturni vzorci, razvitost 
države, odnos do zaposlovanja, vrednotenje družinskega življenja ter posameznikov odnos 
za pravičnosti. 
Dejavniki, ki vplivajo na to, da iskalec zaposlitve išče delo v družini prijaznem podjetju, je 
prikazano v raziskavi v Veliki Britaniji (Heywood, Siebert & Wei, 2005, str. 1–20), kjer je 
bilo v raziskavo vključenih 2191 podjetij. Med najpomembnejšimi dejavniki je fleksibilna 
delitev dela, možnosti fleksibilnega delovnega časa ter ukrepi povezani z varstvom otrok. 
Po pridobljenih podatkih raziskave ima možnosti varstva otrok v podjetjih, kjer so 
zaposleni starši, 4 % anketiranih oseb, možnost fleksibilnega delovnega časa 32,5 %, 
družini prijazno zaposlitev pa 32,7 % anketiranih oseb. V raziskavo so bili vključeni tudi 
menedžerji teh podjetij, ki so podali podatke o koriščenju ponujenih ukrepov. Tako od 
32,5 % delavcev, ki so navedli, da imajo možnost fleksibilnega delovnega časa, le-tega 
koristi 14,7 % delavcev. Razlog tako majhnemu odločanju za koriščenje fleksibilnega 
delovnega časa je ta, da za ure, ki so fleksibilne, delavci ne prejemajo provizije. Velika 
večina delavcev, ki so trdili, da si lahko vzamejo prost dan, ki ga lahko nadoknadijo 
kasneje, delajo v podjetjih, kjer menedžerji ta podatek zanikajo. Tukaj sta možni dve 
opciji: 
 da se delavci morda ne zavedajo pravih družinam prijaznih ukrepov, saj ukrepov 
večina delavcev ne izkoristi, čeprav so na voljo; 
 družinam prijazni ukrepi so na voljo neformalno, brez da bi podjetje imelo uradna 
pravila in določila, vodstveni delavci pa te ukrepe dovoljujejo. 
V raziskavo je bilo vključenih šest družini prijaznih ukrepov in sicer: fleksibilna delitev dela 
(delitev dela z drugimi delavci), možnost koriščenja porodniškega dopusta, delo od doma, 
fleksibilni delovni čas, javno varstvo otrok ter koriščenje prostih dni z možnostjo 
naknadnega nadomeščanja. Ugotovljeno je bilo, da so podjetja podpirala družini prijazne 
politike, vendar so ti ukrepi povezani z nižjimi plačami delavcev, ki te ugodnosti koristijo. 
Odgovornost koriščenja ponujenih ukrepov ter uravnoteženosti med delom in družino tako 
vodstvo podjetij prepušča delavcem. 
Saxonberg in Sirovátka (2008, str. 95–106), ki sta opravljala raziskavo na Češkem, 
menita, da sicer uvajanje fleksibilnejšega sistema še vedno ne spodbuja mater k zgodnejši 
vrnitvi na trg dela, saj se nič ne spremeni na področju varstva za mlajše otroke. Zaradi 
zmanjšane dostopnosti do javnega otroškega varstva (jasli) starši nimajo druge izbire, kot 
da ostanejo do otrokovega tretjega ali četrtega leta starosti doma. Po njuni analizi so 
družinske politike in politike trga dela slabe ter negativno vplivajo na možnost staršev, 
posebej materam, usklajevanja dela in družinskega življenja.  
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V raziskavi (Pylkkänene in Smith, 2004, str. 2–24), opravljeni na Švedskem, kjer so se v 
sporazumu delodajalci zavezali k spodbujanju prožnega delovnega časa in Danskem, je 
bilo ugotovljeno, da imajo instrumenti družini prijazne politike na Švedskem veliko večji 
vpliv kot na Danskem ter je ta vpliv osredotočen na prožne oblike delovnega časa in 
uvedbo fleksibilnih shem starševskega dopusta. Na Švedskem so z uvedbo fleksibilnih 
shem starševskega dopusta uvedli manjšo pokritost in manjšo subvencioniranost javnega 
otroškega varstva. Na Danskem so sheme starševskega dopusta dokaj neprilagodljive 
obema staršema, saj dajejo spodbude za koriščenje starševskega dopusta materam, na 
drugi strani pa je subvencionirano javno varstvo otrok. Raziskava je prav tako pokazala, 
da je za usklajevanje poklicnega in družinskega dela pomembna delitev odgovornosti med 
starši, kar je še posebej izrazito na Švedskem.  
V raziskavi Heywood, Siebert & Wei (2005, str. 3–20) podatki o zadovoljstvu delavcev, 
povezanimi z družini prijaznimi ukrepi, po njihovem mnenju nihajo. Primerjali so podatke 
o produktivnosti delavcev v podjetju, ki je sprejelo družini prijazne ukrepe. Ugotovljeno je 
bilo, da je bilo po sprejetju ukrepa delitve dela med delavci, zaznati upad produktivnosti 
delavcev. Raziskave so prav tako potekale pri zaposlenih, ki imajo prilagodljiv urnik dela. 
Ugotovljeno je bilo, da delodajalca to ne stane nič več kot običajno, prav tako se zaradi 
tega ukrepa niso povečale bolniške odsotnosti ali odpovedi delovnega razmerja. Bistvo 
raziskave je ugotovitev, da kar 70 % podjetij s tem, da so družinam prijazna, meni, da jim 
to predstavlja strošek. Strošek vključuje zaposlene, ki delajo namesto odsotnih delavcev 
ter zaposlitev novih delavcev. Po drugi strani pa raziskava navaja tudi prednosti, med 
katere sodi večja uspešnost podjetja. Podobno kot je pokazala raziskava v magistrskem 
delu (prikaz raziskave v nadaljevanju), avtorji menijo, da nekatera podjetja, ki imajo naziv 
družinam prijazna, tega v praksi ne prakticirajo oz. zelo malo. Druga kritična točka pa je 
povezana s stroški. Raziskava je pokazala, čeprav prednosti presežejo stroške podjetja, so 
stroški še vedno visoki in znižujejo dobiček, kar se lahko odraža tudi v nižjih plačah. 
Primer dobre prakse za spodbujanje očetovstva k aktivnejši vlogi in enakopravnejši delitvi 
skrbi za družino med spoloma je na Švedskem »Gender equality bonus28« (Duvander in 
Haas, 2013, str. 1–10) (v nadaljevanju bonus), ki je bil predstavljen 2008. leta. Oblikovan 
je bil z namenom lažje vrnitve mater po rojstvu otroka na delo ter za spodbujanje očetov, 
da bi izkoristili več starševskega dopusta, saj bi si tako matere in očetje enakopravnejše 
delili skrb za otroke. Na Švedskem velja prepričanje, da bodo s spodbujanjem k 
enakopravnejši delitvi starševskega dopusta okrepili pobudo mater k vrnitvi na delo in 
prispevali k zmanjševanju razlik v plačah med moškim in ženskami. Tako starši otrok, 
rojenih ali posvojenih po 1. 7. 2008, ki si med seboj enakopravno razdelijo starševski 
dopust (vsak osem mesecev), so upravičeni do bonusa pod pogojem, da eden od staršev 
v tem času dela. Bonus je lahko v višini 275 EUR/mesec (3.000 SEK), vendar družina, če 
želi doseči maksimalno višino bonusa, ne sme uporabljati javne financirane obliko 
institucionalnega varstva za otroka. Starša sta do bonusa upravičena šele, ko izkoristita 
vsak dvomesečni starševski dopust.   
                                                          
28 Ponuja spodbudo za družine ter bolj enakomerno razdelitev starševskega dopusta. 
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Raziskava, opravljena v Veliki Britaniji, Nemčiji, Češki in na Danskem (Greve, 2012, str. 2– 
23), ki predstavljajo različne vrste socialne oskrbe in režimov spolne politike, se je 
osredotočala na usklajevanje dela in družinskega življenja. Raziskava je pokazala, da je v 
državah prišlo do povečanja ravni formalnega otroškega varstva – države se premikajo v 
smeri različnih politik varstva, ki ne odražajo nujno enega specifičnega režima, ampak 
demonstrirajo različne pristope z namenom usklajevanja dela in družinskega življenja. To 
je v skladu s pričakovanji državljanov, saj po njihovem mnenju, bi morala osrednjo vlogo 
pri zagotavljanju storitev za dnevno varstvo prevzeti država.  
Nekatera podjetja so z uvedbo družini prijazne politike veliko prihranila, predvsem zaradi 
večje motiviranosti zaposlenih, večje produktivnosti in manjše fluktuacije. Vendar je to 
odvisno od posameznega podjetja. Kot primer dobre prakse lahko izpostavimo britansko 
banko HSBC, ki je bila leta 2005 izbrana za družini prijaznega delodajalca leta. Že vrsto let 
je vodilna pri organiziranju podpore staršem pri organiziranju otroškega varstva. Prav tako 
subvencionira mesta v jaslih za otroke svojih zaposlenih. Zaposleni lahko zaprosijo za 
prožne oblike dela, delajo lahko v pisarni ali doma (jim zagotovijo tehnološko opremo). O 
družini prijaznih ukrepih so zaposleni obveščeni preko interneta, o novostih pa jih 
obvestijo osebno po pošti, preko televizijskega kanala družbe, video posnetkov, forumov. 
Družini prijazni ukrepi so pomagali pri zaposlovanju in motiviranju najboljših kadrov ter pri 
tem, da so zaposleni dosegali najvišje ravni produktivnosti. Organizacija in 
subvencioniranje jasli so pripomogli, da so ostali v podjetju visokokvalificirani strokovnjaki 
(Stropnik, 2007, str. 196–205). 
Prožne oblike dela in omogočanje delovnega časa krajšega od običajnega sicer povzročajo 
dodatne stroške, vendar se po mnenju Prognos AG to splača, saj so delavci bolj motivirani 
in delajo hitreje. Učinki so za približno 15 % večji kot pri delu v tradicionalnem in polnem 
delovnem času. Podjetje Cogent Investment Operations Ltd je veliko britansko zasebno 
podjetje s področja finančnih storitev. Njegova prepoznavnost je v prožnih oblikah dela, 
za katere se je izkazalo, da imajo od njih koristi tako zaposleni kot delodajalci. Imajo letni 
obračun ur ter delo na domu. Uvedli so načelo, da se v štirinajstih koledarskih dneh dela 
devet dni, pri čemer imajo zaposleni v delovnih konicah daljše delovnike, ko pa je dela 
manj, imajo dodatne proste dni. Povečala se je storilnost, zmanjšal se je obseg nadur in s 
tem povezani stroški. Z namenom preprečiti odpovedi delavcev, so uvedli delovni čas 
krajši od polnega, zaradi potrebe nekaterih zaposlenih. Zaposleni imajo možnost dela od 
doma (do enega do štiri dni na teden). Na ta način se je fluktuacija bistveno zmanjšala, 
dodatnih 20 dni počitnic pa zaposlene motivira, da ostanejo pripadni podjetju (Stropnik, 
2007, str. 196–205) 
Primer dobre prakse uvajanja družini prijaznih ukrepov je zobotehnična delavnica Kelle 
Dental-Labor GmbH v Nemčiji, ki svojim zaposlenim nudi prožen delavnik in delovno 
obveznost, opredeljeno na letni ravni. Če delavcu ob koncu leta manjka npr. pet delovnih 
dni, stranke in delodajalec pa so z njim zadovoljni, mu te dneve podarijo. Podjetje 
omogoča tudi delo z delovnim časom, krajšim od polnega, ter delo na domu. Primer 
navajajo sodelavko, ki je zaradi neosredotočenosti na delo (morala po otroka v vrtec) 
delala manj kakovostno. Delodajalec ji je omogočil delo na domu, kar ga na letni ravni 
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stane 2.000 EUR, v primeru, da bi delavka pri enem izdelku naredila napako, pa bi 
delodajalca stalo 5.000 EUR (Stropnik, 2007, str. 196–205). 
British Telekom je bil leta 2005 proglašen za delodajalca leta. V podjetju podpirajo osebe, 
ki imajo družinske obveznosti ter jim nudijo prožne oblike dela. Zaradi prožnih oblik dela 
manj delavcev zapušča podjetje, vrnitev žensk na delo po porodniškem dopustu je 98 %, 
s čimer letno prihranijo 5 mio funtov (za iskanje novih delavcev ter njihovo uvajanje). 
Prakticirajo delo na domu, ki jim po njihovih izračunih zmanjšuje strošek (zmanjšali so se 
izdatki za prevoz na delo). S prožnimi oblikami dela omogočajo usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja svojim zaposlenim, s tem pa se jim povečuje produktivnost (15–31 
%) (Stropnik, 2007). 
5.5 PROBLEMATIKA USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA 
Po mnenju Tičar (povzeto po Zadal, Rameša, 2012, str. 9–17) je dejstvo, da se nujnosti 
pravno učinkovite in politično prepričljive skrbi za usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja ne zavedamo dovolj. To pa zagotovo vodi v vse poznejše odločanje ljudi za 
družino ali odločitev, da družine sploh ne bodo ustvarili. Problem vidi tudi v splošni 
zakonski obveznosti delodajalca, da mora delodajalec omogočiti lažje usklajevanje 
družinskih in poklicnih obveznosti. Po njegovem gre za presplošno, deklaratorno 
obveznost, ki je brez ustrezne podpore v kazenskih določbah in zato velikokrat le črka na 
papirju . 
Težave, s katerimi se spopadajo zaposleni na svojih delovnih mestih, niso zgolj odraz 
posameznikov, temveč širših družbenih sprememb in povečanih zahtev na trgu dela. 
Zaposlitvena nestabilnost, pritiski k večji produktivnosti in intenzivnosti dela, starajoča se 
delovna sila, težavno usklajevanje poklicnega dela in družinskega življenja prinašajo 
dodatna tveganja za stres, izgorelost, bolniško odsotnost. Težave pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja so stiske, ki jih doživljajo posamezniki, ko imajo 
občutek, da ne morejo zadovoljivo izpolniti zahtev, ki mu jih postavljajo delovne in 
družinske obveznosti. Konflikti izhajajo iz: 
1. časovnega pritiska, zaradi katerega se posameznik čuti prisiljenega zapostavljati 
družinske obveznosti na račun delovnih ali obratno; 
2. zmanjšane sposobnosti (zaradi utrujenosti, stresa, napetosti) delovati na kateremkoli 
področju in izpolnjevati obveznosti; 
3. zahtev enega področja (dela), ki je nezdružljiv z zahtevami drugega področja 
(družine). 
5.5.1 STRES 
Pojem stresa po mnenju Zadela in Rameša (2012, str. 87–95), v smislu stiske ni 
novodobna »iznajdba«, temveč je del diskurza o zdravju že nekaj desetletij. Stres je bil 
dolgo obravnavan kot individualna izkušnja, vendar se vedno bolj kaže tudi njegova 
kolektivna narava. Prizadene lahko večino delavcev, ne glede na njihove osebne 
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značilnosti. To je lahko rezultat tako strukturnih ter družbenih značilnosti organizacije, 
kakor tudi dela in neugodnega zunanjega okolja. Stres, ki se ga doživlja na delovnem 
mestu, zato ni zanemarljiv dejavnik.  
Težave, s katerimi se zaposleni spopadajo na delovnem mestu, po mnenju Medarićeve in 
Simčiča (2012, str. 85–86) niso zgolj odraz posameznikov temveč širših družbenih zahtev 
ter povečanih zahtev na trgu dela. Spremembe na trgu dela, nove fleksibilne oblike 
zaposlovanja, vse večji pritiski k intenzivnosti in večji produktivnosti dela, težavno 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja prinašajo dodatna tveganja za stres na 
delovnem mestu in posledično negativen vpliv na zdravje. V raziskavi, opravljeni v sedmih 
podjetjih lesne industrije, je bilo ugotovljeno, da svoje delo kot stresno obravnava večina 
anketirancev, pri čemer občutek stresa narašča z višanjem delovnega položaja. Po drugi 
strani pa je raziskava tudi pokazala, da so stresu in izgorelosti izpostavljeni tudi delavci v 
proizvodnji, ki so kognitivno in telesno izčrpani, čeprav se tega ne zavedajo. 
Stres na delovnem mestu lahko po mnenju Zadela in Rameše (2012, str. 87–88) 
definiramo kot dinamično interakcijo med posameznikom in njegovim delovnim okoljem ali 
kot neskladje med zahtevami na delovnem mestu in zmožnostmi izpolnjevanja teh zahtev. 
V njihovi raziskavi SOS (stres, odsotnost, stiska) je bilo potrjeno, da stres na delovnem 
mestu formirajo: vloga na delovnem mestu, medsebojni odnosi, narava dela in 
ergonomija, vplivi usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, možnost razvoja 
kariere in organizacijska struktura. 
Na delovnem mestu se srečujemo z individualnimi stresorji, ki izhajajo iz posameznika in 
so vezani na delo oz. vlogo, ki jo le-ta ima v organizaciji. Stres povzročajo tudi zahteve 
delovnega mesta, ki pa so lahko neusklajena s posameznikovimi zmožnostmi. Rezultati 
raziskave IDO Primorske glede usklajevanja poklicnega in družinskega življenja (2012) ter 
stresa na delovnem mestu so pokazali: 
 da je vzrok doživljanja stresa večja pogostost ostajanja v službi več kot 40 
delovnih ur tedensko. Z večanjem pogostosti posvečanja prostega časa službenim 
obveznostim se veča doživljanje stresa na delovnem mestu; 
 zaposleni, ki se jim zdi, da zaradi delovnih obveznosti slabše opravljajo družinske 
in gospodinjske obveznosti, doživljajo več stresa; 
 več stresa na delovnem mestu doživljajo tudi tisti, ki se jim zdi, da zaradi 
družinskih obveznosti slabše opravljajo delovne obveznosti; 
 zaposleni, ki preživljajo več prostega časa z družino, pa doživljajo manj stresa na 
delovnem mestu; 
Iz navedenega je moč sklepati, da se manj učinkovito usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, zanemarjanje ene obveznosti na račun drugih povezuje z 
doživljanjem stresa na delovnem mestu. K zmanjšanju stresa bi lahko pristopili z 
opredelitvijo ciljev, ki bi pripomogli k boljšemu usklajevanju poklicnih in družinskih 
obveznosti ter nam omogočili več kvalitetno preživetega časa z družino.  
49 
Obvladovanje stresa pri delu predstavlja glavni izziv pri zagotavljanju zdravja zaposlenih in 
»zdravja« same organizacije. Kaj povzroča stres pri delu? Po raziskavah Pastirka et al. 
(2010, str. 7–94) se vzroki za razvoj stresa pri delu v veliki meri nanašajo na način 
organizacije dela, vodenja in upravljanja organizacije. Ker imajo ti aspekti dela možnost 
škodljivega vpliva, se imenujejo s stresom povezani dejavniki tveganja. Kot s stresom 
povezani dejavnik tveganja so prepoznani delovni čas29; razvoj kariere30, razmejevanje 
dela in domačega dela31. Ko so ljudje pod stresom, težko vzdržujejo zdravo ravnovesje 
med delom in življenjem izven delovnega okolja. Stres lahko vpliva na imunski sistem, 
posledice stresa pa lahko povzročijo resne težave tudi na fizičnem področju (obolenje 
srca, motne prebavnega trakta, povišan krvni tlak, glavoboli, mišično-skeletna obolenja). 
Stres pri delu tako vpliva tudi na organizacijo, s tem da: 
 povečuje stopnjo absentizma; 
 povečuje nevarne dejavnosti ter stopnjo nesreč; 
 predanost delu se zmanjša; 
 zmanjša se učinkovitost in produktivnost; 
 škodljivo vpliva na podobo organizacije med samimi zaposlenimi kot navzven.  
Raziskava pri zaposlenih na področju zaposlitvene rehabilitacije (zaposleni pri Zavodu RS 
za zaposlovanje) ugotavlja, da v splošnem doživljajo stres zaposleni med 36. in 55. letom 
starosti in je srednje visok. Kot največji vir stresa je bila ugotovljena prevelika količina 
dela in opravljanje dolgočasnih administrativnih nalog. Kot faktorji stresa so še 
ugotovljeni: sprejemanje pomembnih odločitev, nošenje dela domov, višina plače, zahteve 
po sprejemanju tveganih odločitev ter občutek podcenjenosti. Pri delu pomembno več 
stresa doživljajo posamezniki, ki so zaposleni za določen čas ter so zaradi tega tudi več 
odsotni iz dela zaradi bolezni. 
Pomembni so rezultati raziskave IDO Primorska, ki se nanašajo na dvoje vprašanj in sicer: 
1. Katere obveznosti povzročajo zaposlenim stres na delovnem mestu – družinske ali 
delovne? 
2. Kdo je najbolj odgovoren za stres, ki ga zaposleni doživljajo? 
Iz analize odgovorov zaposlenih je razviden pomen nastanka in vzrokov stresa. Zaposleni, 
ki menijo, da jim delovne obveznosti povzročajo več stresa, tudi doživljajo več stresa in 
obratno – zaposleni, ki so mnenja, da so sami odgovorni za lastno doživljanje stresa, ga 
dejansko tudi manj doživljajo. Prepričanje, da stres povzročajo delovne obveznosti, vodi v 
doživljanje stresa, saj se delovnim obveznostim ne moremo izogniti, te obveznosti pa za 
zaposlene nimajo sproščujočega učinka. Pomembno je spoznanje tistih zaposlenih, ki 
menijo, da so za lastno počutje sami krivi, saj lahko na tak način počutje sami tudi 
spremenijo. 
                                                          
29 Striktni in nefleksibilni urniki dela, podaljšan, nepredvidljiv delovni čas, slabo organiziran sistem 
izmen. 
30 Negotovost zaposlitve, pomanjkanje možnosti za napredovanje. 
31 Konfliktnost zahtev vezanih na delo in dom, pomanjkanje podpore za domače probleme pri delu, 
pomanjkanje podpore za težave v službi doma. 
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Iz navedenega lahko sklepamo, da se manj učinkovito usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja povezuje z doživljanjem stresa in manjšo kakovostjo življenja. 
Manjšanje doživljanja stresa bi lahko dosegli z natančno opredelitvijo tistih obveznosti, ki 
zaposlenim povzročajo največ težav (stresa) ter oblikovali takšne cilje, ki bi omogočili, da 
te dejavnosti kvalitetno opravijo v krajšem času. Pri tem je pomembna usklajenost 
obveznosti.  Na tak način bi razliko v času lahko namenili dejavnostim, ki se jim do sedaj 
niso uspeli posvečati.  
5.5.2 IZGORELOST 
Različni poklici, ki jih opravljamo, zahtevajo od nas velike napore. To še posebej velja za 
tiste zaposlene, pri katerih je njihovo delo usmerjeno predvsem k sočloveku in so tako 
največkrat žrtve izgorevanja na delovnem mestu. To so poklici, v katerih posamezniki 
delajo z ljudmi, se čustveno predajo poklicu ter pri tem vlagajo mnogo osebnega dela. 
Izgorelost ali »burn-out« (Pastirk, in drugi, 2010, str. 16) je sindrom, ki je posledica daljše 
izpostavljenosti delovnemu stresu. Delavce izčrpava predanost poklicu, dolg delavnik in 
čezmerne obremenitve z delom, ki se nadaljuje v domače, družinsko delo.  
Nixon32 je preučeval učinek pritiskov na človekovo delovanje. Opisal je pot, ki jo ljudje 
prehodijo od zdrave utrujenosti do izčrpanosti. Meni, da je človek zdravo utrujen, če trdo 
dela in premalo spi, vendar že po eni noči pravega spanca lahko vzpostavi ravnotežje. 
Velikokrat pa smo utrujeni, vendar pa so pred nami nove zahteve, za katere mislimo, da 
jim bomo kos. Če še nismo na vrhu krivulje učinkovitosti, lahko učinkovitost povečamo. Če 
pa je naša učinkovitost na vrhu, bomo vedno bolj utrujeni, naša delovna storilnost pa bo 
pričela zaradi padati stresa. Znajdemo se v začaranem krogu izčrpanosti, naša storilnost 
pada, bolj ko se trudimo, bolj smo utrujeni, dokler ne pride do zloma. Zaradi tega je 
potrebno, da prepoznamo mejo zdrave in nezdrave utrujenosti. (Evans in Russel v: 
Treven, 2005, str. 95-96). 
Izgorelost lahko povzroči psihične motnje, ki se kažejo kot občutek tesnobe, potrtost, 
šibak spanec. Vzroki za nastanek izgorelosti se prepletajo, saj se vzroki na nivoju 
posameznika (nagnjenost k stresu)povežejo z vzroki na nivoju narave dela (skrb, pomoč 
ljudem) ter nivoju organizacije, okolja, družine. Ljudje so v delo vedno iskali smisel 
skupnosti; če je bil ta smisel navzoč, jim je to godilo in obratno. Odsotnost z dela 
povzroča organizacijam gospodarsko škodo, zato predanost delu zahteva posameznikovo 
polno soudeležbo v družbenem okolju delovnega mesta, močna, zdrava in družbeno 
odgovorna organizacija pa preprečuje delavcu izgorevanje na delovnem mestu.  
Odnos med doživljanjem stresa, izgorelostjo, zadovoljstvom z delom in pogostostjo 
doživljanja zdravstvenih težav je bilo raziskovano v okviru raziskave IDO Primorska 
(Domenis, Pustovrh & Černe, 2012, str. 128–152). Rezultati so pokazali močno 
povezanost med zadovoljstvom z delom in izgorelostjo, pri čemer naj bi bilo 
nezadovoljstvo z delom rezultat negativnega odnosa do dela, ki je posledica izgorelosti. 
                                                          
32 Kardiolog iz Londona. 
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Rezultati raziskave v zvezi z uspešnostjo usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
ter doživljanja višje stopnje izgorelosti na delovnem mestu (IDO Primorska, 2012) so 
pokazali, da doživljajo izgorelost: 
 zaposleni, ki pogosteje ostajajo v službi več kot 40 ur tedensko; 
 zaposleni, ki menijo, da jim je bilo kdaj onemogočeno napredovanje s strani 
nadrejenih zaradi prevelike količine družinskih obveznosti; 
 zaposleni, ki se jim pogosteje zdi, da zaradi delovnih obveznosti slabše opravljajo 
svoje družinske obveznosti; 
 zaposleni, ki pogosteje poročajo o občutku zanemarjanja službenih obveznosti na 
račun družinskih obveznosti ter 
 zaposleni, ki nekoliko več časa posvečajo gospodinjskim opravilom. 
Iz prikazanih rezultatov raziskav lahko vidimo, da je tudi pojav izgorelosti na delovnem 
mestu lahko posledica nezmožnosti usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
5.5.3 ABSENTIZEM 
Spremembe na trgu dela, nove, fleksibilne oblike zaposlitev, zaposlitvena nestabilnost, 
pritiski k večji intenzivnosti in produktivnosti dela, starajoča se delovna sila, težavno 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja prinašajo dodatna tveganja za stres na 
delovnem mestu in posledično negativen vpliv na zdravje. Zdravstvene težave so 
poglavitni in hkrati najbolj proučevanj razlog absentizma. Zaposleni so najpogosteje 
odsotni z delovnega mesta zaradi bolezni, poškodb, težav z zdravjem ter zaradi nege. V 
okviru raziskave IDO Primorska (2012), kjer so raziskovali dejavnike, ki vplivajo na 
doživljanje zdravstvenih težav so ugotovili, da sta predvsem stres in izgorelost največja 
dejavnika zdravstvenih težav. 
Patton in Johns (2007, str. 3–9) sta mnenja, da so lahko poglavitni vzroki za pogostejšo 
odsotnost (predvsem žensk) z dela vezani na družinske obveznosti in nego otrok. Prav 
tako sta mnenja, da je podjetje, kjer je ženska vodja, družini prijaznejše, kar se tiče skrbi 
za varstvo otrok in fleksibilnosti delovnega časa. Absentizem povzročajo določene 
zdravstvene težave. Doživljanje nepravičnosti delovnega okolja, negotovosti dela, 
prevelike delovne zahteve, nezmožnost usklajevanja dela in družinskih obveznosti so 
dejavniki zdravstvenih težav. Po navedbah Domenis, Pustovrh & Černe (2012, str. 128–
152) med drugimi dejavniki stres in psihične težave prispevajo do 40 % absentizma. 
V Sloveniji je bilo v letu 2010 izgubljenih 10,5 milijona delovnih dni, kar pomeni 4,1 % 
ustvarjenih delovnih dni oz. 39.000 delavcev na dan. Okvirni strošek delodajalcev zaradi 
bolniške odsotnosti delavcev je cca 241,31 mio EUR. Skupni letni strošek absentizma v 
Sloveniji je tako ocenjen na 464,07 mio EUR v ktu 2010. Ocena skupnih stroškov dela v 
Sloveniji v letu 2010 znaša cca 20 mrd EUR. Iz tega lahko vidimo, da so direktni stroški 
bolniških nadomestil v letu 2010 znašali približno 2,4 % stroškov dela oziroma 1,3 % BDP 
v tem letu. V letu 2011 se je v breme delodajalca absentizem povečal za 161.923 
izgubljenih dni, strošek delodajalca se je tako povečal na ocenjenih 233,78 mio EUR. 
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Skupni strošek absentizma je v letu 2011 znašal 451 mio EUR (Domenis, Pustovrh & 
Černe, 2012, str. 144–145). 
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6 ZAGOTAVLJANJE RAVNOVESJA MED DELOM IN DRUŽINO 
Usklajevanje dela in zasebnega življenja se je tudi pri nas začelo uvrščati na seznam 
prednostnih nalog podjetij. Na uspešnost usklajevanja vplivajo številni dejavniki tako na 
ravni posameznika, družine, širše družbene skupnosti kot tudi podpore, ki jo dobi 
zaposleni na delovnem mestu. Sodobni družbeni pogledi in vrednote se razvijajo v smeri 
enakopravnih spolnih in starševskih vlog. Prav tako poudarjajo pomen neposrednega 
vključevanja moških v skrbniške aktivnosti tako na področju skrbi za otroke kot skrbi za 
starejše družinske člane (Levin-Epstein, 2006), kar pa povzroča naklonjenost fleksibilnim 
pogojem dela in možnosti zmanjšanja časovnega obsega dela v določenih življenjskih 
obdobjih. Vse to pa povzroča, da se podjetja vedno bolj zavedajo svoje vloga pri 
doseganju ravnovesja med poklicnim in družinskim življenjem. Delodajalci imajo 
pomembno vlogo, saj lahko s svojimi ukrepi bistveno pripomorejo k izboljšanju razmer za 
zaposlene ter s tem zagotovijo dobro počutje delavca. 
6.1 PRIDOBITEV CERTIFIKATA »DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE« 
Družini prijazna praksa pomaga zaposlenim, da usklajujejo zahteve dela in družinskega 
življenja, hkrati pa vodi do povečanja delavčeve zavzetosti, uspešnosti in produktivnosti. 
Podjetja, ki so, v želji po uspešnejšem usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, se 
odločila ponuditi družini prijazno politiko ter to formalizirati, so vstopila v sistem 
certificiranja za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje (DPP). Sprejela so lasten 
program, v katerem so določila aktivnosti, ki jih bodo izvajala na tem področju – to je 
nabor ukrepov, priznanih kot družini prijazni ukrepi.  
Nosilec postopka certificiranja Družini prijazno podjetje je podjetje Ekvilib Inštitut. 
Certifikat predstavlja družbeno odgovornost do zaposlenih ter družbeno odgovoren princip 
upravljanja. V Sloveniji je certifikat pridobilo preko 190 slovenskih podjetij z 68.000 
zaposlenimi, prva pa je certifikat pridobila Zavarovalnica Maribor. Certifikat zagotavlja 
dolgoročne pozitivne učinke usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja zaposlenih, ki 
se kažejo v zmanjšani fluktuaciji, bolniški odsotnosti, zmanjšanem številu nezgod ter 
zvečanju zadovoljstva, motivacije, pripadnosti zaposlenih. Postopek pridobitve certifikata 
je svetovalno-revizijski postopek, ki ima funkcijo ocenjevanja in svetovanja delodajalcem 
glede uporabe ustreznih orodij za boljše upravljanje s človeškimi viri. Postopek pridobitve 
poteka preko prijave organizacije izvedbenemu koordinatorju projekta (v Slovenji je to 
podjetje Ekvilib Inštitut), uvodnega sestanka in oblikovanja delovne skupine, analize 
stanja v organizaciji in vpeljave možnih ukrepov. Zunanji svetovalec, ki pripravlja za 
podjetje primerne ukrepe, se pri tem ne opira samo na podatke na papirju, temveč 
sodeluje s posebno delovno skupino, ki je sestavljena iz predstavnikov zaposlenih iz 
različnih sektorjev. Sledijo svetovalne delavnice z namenom ocenitve predlaganih ukrepov 
glede na pomembnost ter predlog končnega izbora ukrepov, katerega se posreduje 
upravi. Na osnovi sestanka z generalnim menedžmentom (direktorjem, predsednikom 
uprave) in predstavitvijo končnih ukrepov se menedžment odloči, katere ukrepe bo 
sprejela organizacija. Na koncu se določi odgovorno osebo za pripravo izvedbenega načrta 
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in implementacijo ukrepov. Revizorski svet na podlagi poročila o poteku postopka, 
podpisanega izvedbenega načrta in njegove ocene, izda pozitivno mnenje, ki je zadnji 
pogoj za pridobitev osnovnega certifikata. Če se organizacija odloči, da želi pridobiti polni 
certifikat, mora v roku štirih mesecev podpisati pogodbo o izvajanju postopka za 
pridobitev polnega certifikata. Postopek implementacije traja tri leta, organizacija pa je 
dolžna vsakih 12 mesecev posredovati izvedbeni organizaciji letno poročilo o napredku. 
Zadnje letno poročilo predstavlja končno poročilo, vključuje pa lahko načrt za 
implementacijo novih ukrepov za naslednje triletno obdobje. Če želi imetnik polnega 
certifikata podaljšati veljavnost certifikata, mora v roku osmih mesecev pripraviti in oddati 
nov izvedbeni plan.  
Poleg pritiska javnosti in pričakovanih pozitivnih ekonomskih učinkih, k uvajanju družini 
prijazne politike v podjetjih silijo omejeni (ustrezno kvalificirani) človeški viri, naraščajoč 
delež žensk med zaposlenimi, naraščajoč delež enostarševskih družin ter vse manjša 
razpoložljivost starih staršev pri pomoči varstva otrok. Demografske značilnosti delovne 
sile se vse hitreje spreminjajo, zato si morajo delodajalci vse bolj prizadevati, da obdržijo 
dobre stare kadre in pridobijo dobre nove. Zato je izjemnega pomena, da podjetja uvajajo 
ukrepe, ki pomenijo lažje in uspešnejše usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
Po mnenju Stropnikove (2007, str. 143) je že danes za podjetja velik izziv pritegniti in 
obdržati kvalificirane delavce, v prihodnje pa bo povpraševanje po ustreznih kadrih 
presegalo ponudbo, zato bodo potencialni kadri imeli vse večjo možnost izbirati med 
delodajalci. S tem, da podjetje ponuja zaposlenim več kot ga zavezuje zakonodaja, si 
ustvarja konkurenčno prednost. Glede na to, da bo v prihodnje delež žensk med 
zaposlenimi naraščal, bodo morali moški nase prevzeti del družinskih obveznosti, saj bo 
vprašanje združljivosti poklicnega in družinskega življenja vedno pomembnejše. 
V Sloveniji so pred pričetkom podeljevanja certifikatov »Družini prijazno podjetje« 
raziskave potrjevale prisotnost diskriminacije na delovnih mestih zaradi starševstva. Za 
delodajalca je bil problem starševstva zaseben, zaposleni starši pa so ta problem 
ocenjevali kot obremenilen. Razvojno partnerstvo je želelo prispevati k procesu 
spreminjanja kulture v organizacijah in javnosti, s svojimi aktivnostmi so poudarjali pomen 
družini prijaznih pogojev zaposlovanja in dela. Namen programa je bil ocenjevanje in 
svetovanje delodajalcem o uporabi orodij za boljše upravljanje s človeškimi viri na 
področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja (Raholin, 2009, str. 18) 
Pri uvajanju družini prijaznih ukrepov v podjetjih po navedbah Stropnikove (2007, str. 
133–175) vodijo velika podjetja, ker so bolj vidna in se zato tudi bolj odzivajo na 
institucionalne pritiske. Prav tako imajo takšna podjetja sprejete ukrepe urejene formalno, 
medtem ko so v manjših podjetjih družini prijazni ukrepi predmet neformalnega dogovora 
med delodajalci in delojemalci. V delu prav tako navaja, da je neformalna urejenost 
pogostejša v zasebnih podjetjih, sprejeti družini prijazni ukrepi pa so pogostejši v 
podjetjih z velikim deležem ženske delovne sile. 
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Družini prijazni ukrepi sodijo na področje ravnanja s človeškimi viri. So neke vrste 
strategije za preprečevanje konfliktov, s katerimi se lahko močno zmanjšajo napetosti 
med delom in družino, pomembni so predvsem za starše majhnih otrok, enoroditeljske 
družine ter za zaposlene, ki skrbijo za starejše družinske člane. V pomoč zaposlenim pri 
usklajevanju obeh področij je lahko prilagajanje delovnega časa, organizacija dela in 
delovnega mesta, izbira časa dopusta po lastni želji, možnost nepredvidene uporabe 
prostih dni, možnost nadomeščanja izostanka z dela in drugi, še kako pomembna. 
Podjetja, ki so sprejela certifikat DPP, so iz kataloga ukrepov izbrala ukrepe, s katerimi 
želijo zaposlenim omogočiti lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Katalog 
obsega 76 ukrepov, ki so razdeljeni na osem področij: 
1. delovni čas; 
2. organizacija dela; 
3. delovno mesto in njegova prostorska prožnost; 
4. politika informiranja in komuniciranja; 
5. strategije/filozofije vodenja 
6. razvoj kadrov; 
7. finančne in druge ugodnosti; 
8. storitve za družino; 
Prijavitelj je v izvedbenem planu dolžan navesti in izvesti štiri obvezne ukrepe, ki so 
pomembni za uspeh celotnega sistema certificiranja33. Ti ukrepi so s področja: 
 komuniciranja z zaposlenimi, 
 komuniciranje z zunanjo javnostjo, 
 raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine ter 
 izobraževanja vodij na področju usklajevanja dela in družine. 
Minimalno število sprejetih ukrepov je sedem, od tega so štirje obvezni in vsaj trije 
dodatni ukrepi iz vsaj dveh različnih vsebinskih področij kataloga ukrepov (Ekvilib Inštitut, 
2013). 
V letu 201134 prijavitelj še ni bil dolžan navesti obveznih ukrepov, obvezni ukrepi se 
pojavijo v letu 201235, zato menim, da si zaposleni v podjetjih kot ukrep usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja najbolj želijo otroškega časovnega bonusa ter 
pooblaščence v podjetju za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Nosilec 
postopka certificiranja je kljub želji po zagotavljanju zadovoljstva uporabnikom z uvedbo 
obveznih ukrepov dal obvezo podjetju po sprejetju določenih ukrepov.  
                                                          
33 Pravila in postopek za pridobitev osnovnega in polnega certifikata »Družini prijazno podjetje«, 
verzija 1.9.iz leta 2013, Ekvilib Inštitut. 
34 Pravila in postopek za pridobitev osnovnega in polnega certifikata »Družini prijazno podjetje«, 
verzija 1.6 iz leta 2011., Ekvilib Inštitut. 
35 Pravila in postopek za pridobitev osnovnega in polnega certifikata »Družini prijazno podjetje«, 
verzija 1.7 iz leta 2012., Ekvilib Inštitut. 
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Za potrebe magistrskega dela so bile v nadaljevanju raziskane in predstavljene 
najpogostejše skupine ukrepov, ki so bile ugotovljene na osnovi raziskave, opravljene med 
prejemniki osnovnih certifikatov družini prijaznih podjetij v Sloveniji v obdobju od 2009 do 
2013.  
6.1.1 POLITIKA OBVEŠČANJA IN KOMUNICIRANJA  
Uvajanje ukrepov za lažje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja po mnenju 
Šefman Žavcerjeve (2007, str. 113–132) se lahko uvršča med organizacijske dejavnosti s 
področja družbene odgovornosti. Razvijanje takšne politike zaposlovanja, ki upošteva 
interese zaposlenih staršev, po svojih učinkih presega okvir notranjega organizacijskega 
okolja. Predpogoj za uspešno uvajanje sprememb v organizaciji je prepoznavnost 
določene politike oziroma ukrepa. Politika obveščanja in komuniciranja ni zgolj v okvirih 
internega komuniciranja delodajalec – delojemalec, temveč mora temeljiti na dialogu z 
različnimi deležniškimi skupinami tudi v zunanjem okolju. Posebno pozornost pa je 
potrebno pri tem nameniti zaposlenim in posameznim organizacijskim strukturam znotraj 
organizacije, saj so zaposleni tisti, ki jim je program usklajevanja dela in družine 
namenjen. 
Po mnenju Šefman Žavcerjeve (2007, str. 113–132) je prvi korak za načrtovanje 
komunikacijske podpore uvajanja ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja, v organizacijsko okolje potrebno vzpostaviti jasno zavedanje o potrebnosti 
komunikacijske dejavnosti. Preveriti je treba, če obstoječe komunikacijske prakse niso 
diskriminatorne do zaposlenih s starševskimi obveznostmi. Meni, da zato ni naključje, da 
metodologija certificiranja politiko obveščanja in komuniciranja obravnava kot posebno 
področje. 
Pri komuniciranju navznoter je pomembno vključevanje zaposlenih pri odločitvah o 
sprejemanju in ponujenih ukrepih usklajevanja dela in družine. Pomembno je 
zagotavljanje podpore in obveščenosti srednjega in najvišjega menedžmenta ter 
obveščanje o rezultatih sprejetega programa. Bistveno je, da srednji in vrhnji 
menedžment prenašata med zaposlene pozitivno naklonjenost do ukrepov, saj tako s 
svojim vedenjem vzpostavlja zavedanje, da zaposleni lahko te ukrepe neobremenjeno 
izkoriščajo. Odgovorni v podjetjih se zavedajo, da so zaposleni ključni komunikatorji 
programov družbene odgovornosti, saj so le-ti namenjeni zaposlenim samim. Med te 
programe sodi tudi uvajanje ukrepov za lažje usklajevanje poklicnih in družinskih 
obveznosti. Pri komuniciranju navzven so velikega pomena upravljanje medijske 
publicitete ter odnosi z lokalnimi skupnostmi in njihovimi institucijami.  
6.1.2 DELOVNI ČAS 
Glede na vsakodnevne družinske obveznosti zaposlenih ter neposredno povezanost med 
delovnim časom, je ureditev delovnega časa temeljno področje, kjer lahko podjetja 
prisluhnejo zaposlenim. Namen prožnega delovnega časa je omogočiti časovno 
prilagoditev plačanega dela zahtevam družinskih obveznosti. Značilnost prožnih oblik 
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delovnega časa je, da začetek in konec delavnika nista določena, določeno je le število ur 
na teden/mesec. V Evropi je značilna (Kanjou Mrčela in Černigoj Sadar, 2007, str. 139) 
prožna oblika delovnega časa, za katerega velja standardno povprečno število ur na 
teden. 
Za usklajevanje družinskega in poklicnega življenja je pomembno, kako si zaposlena 
oseba predstavlja prožnost delovnega časa. Po statističnih podatkih za leto 2010 je 59 % 
zaposlenih izjavilo, da bi lahko zaradi družinskih obveznosti prišli uro pozneje ali pa delo 
zapustili uro prej, 25 % pa bi to lahko storilo izjemoma. Manj prožnosti je pri celodnevni 
odsotnosti, saj le 46 % oseb lahko zaradi družinskih obveznosti izrabi kakšen prost dan 
(SURS 2010). Pomembna je tudi kombinacija časovnega sklada s prožnimi oblikami dela, 
saj starši v določenih obdobjih (počitnice) imajo manj ali malo možnosti običajnih storitev 
varstva svojih otrok. Vendar možnost koriščenja fleksibilnega delovnega časa ne sme biti 
namenjena samo varstvu otrok, temveč tudi onemoglim in starejšim, pomoči potrebnim 
družinskim članom. 
Najpogostejši ukrepi s področja delovnega časa so (Stropnik, 2007, str. 133–175): 
 prožni delavnik (angl. Flexitime) ter kombinacija prožnega delavnika s časovnim 
skladom; 
 strnjen delovni teden (angl. Compressed work week), kjer zaposleni lahko opravijo 
strnjeno delovne ure v štirih dneh, preostale tri dni pa so prosti; 
 krajši delovni čas od polnega (angl.: part-time working); po podatkih Eurostata delež 
ljudi, ki koristijo krajši delovni čas, narašča (2009); 
 delitev delovnega mesta (angl. Job sharing), kjer sta dve osebi zaposleni na istem 
delovnem mestu in si delita vsaka polovični delovni čas; 
 delo na daljavo (angl.: telework), ki se lahko izvaja hkrati s prožnim delovnim časom. 
Ena od oblik je tudi delo na domu. Možnosti za delo na daljavo so se močno povečale 
z razvojem telekomunikacij, dostopnostjo do osebnih računalnikov ter s tem odpravo 
prostorske in časovne omejitve pri opravljanju določenih nalog. V Nemčiji so ocenili, 
da je delo na daljavo združljivo z nalogami dveh tretjin delovnih mest, možnost dela 
na domu je leta 2002 ponujalo 22 % podjetij v Veliki Britaniji, uporabljalo pa ga je le 
15 % podjetij. 
Ukrepi s področja delovnega časa so drugi najpogostejši ukrepi in so že dalj časa poznana 
praksa v podjetjih. V Nemčiji 72,8 % zaposlenih koristi ukrepe delovnega časa, skrajšan 
delovni čas koristi osem od desetih podjetij (Seyda in Stettes, 2010, str. 6–14). So zelo 
konkretni, hkrati pa zelo preprosti za vpeljavo. Ne zahtevajo posebnih tehničnih 
prilagoditev ter finančnih sredstev za vpeljavo. So pa nekateri ukrepi s področja 
delovnega časa lahko tudi pokazatelj, da delavčeva prisotnost na delovnem mestu (kjer je 
to možno) ni več kriterij za ocenjevanje delovne uspešnosti.  
V študiji »Reconcilation between work, private and family life in the European Union« 
(European Commision, 2011, str. 2–14) je bilo ugotovljeno, da so glavni načini za 
uskladitev dela in družinskih obveznosti krajši delovni čas, prožnost dela, fleksibilnost pri 
organizaciji dela ter dolžini delovnega dne, fleksibilnost na delovnem mestu ter delo na 
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daljavo (delo od doma). Po zadnjih podatkih Eurostata 18,8 % zaposlenih v državah EU 
dela s krajšim delovnim časom (8,3 % moških in 31,5 % žensk), pri čemer izstopa 
Nizozemska (s krajšim delovnim časom dela 75,8 % žensk) zaradi politike spodbujanja 
dela s krajšim delovnim časom. Razlogi za delo s krajšim delovnim časom so pri 
zaposlenih ženskah pretežno zaradi skrbi za majhne otroke in ostarele sorodnike. Glavni 
razlog moških, ki delajo s krajšim delovnim časom, pa je največ v pomanjkanju dela za 
polni delovni čas. Kot pozitivne vplive fleksibilnih oblik delovnega časa je raziskava 
ugotovila zadovoljstvo zaposlenih (s tem se je strinjalo 73 % anketiranih predstavnikov 
zaposlenih ter 61 % anketiranih menedžerjev) ter manjša odsotnost z dela. Ugotovljeni so 
bili tudi negativni vplivi, in sicer komunikacijske težave ter povečanje stroškov. Najbolj 
prožen delovni čas v državah EU imajo na Nizozemskem, najmanj pa v Romuniji (2011, 
str. 2-14). 
6.1.3 STORITVE ZA DRUŽINO 
Storitve za družino obsegajo predvsem različne oblike varstva za otroke zaposlenih v 
sodelovanju z ustreznimi ustanovami ter pomoč pri financiranju le-teh. Pri otroškem 
varstvu gre dejansko za storitve, ki bi jih naj organizirala država, kar v Evropi praviloma 
tudi je. Izjema sta Nizozemska in Velika Britanija. Na Nizozemskem je otroško varstvo 
skupna odgovornost vlade, delodajalcev in delojemalcev, medtem ko je v Veliki Britaniji 
podporo v ta namen zagotavljalo le 8 % delodajalcev,ki so zaposlovali četrtino vseh 
delojemalcev v podjetjih z petimi ali več zaposlenimi (European Commission, 2005, str. 42 
– 45). 
Barcelonski cilji iz leta 2002 določajo, da je treba zagotoviti otroško varstvo za 90 % otrok 
starih od treh let do vstopa v šolo ter za 33 % otrok, mlajših od treh let. Doseganje teh 
ciljev je postalo temelj politike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja na ravni 
EU. Kljub napredku in zavezam držav članic, leta 2010 ta cilj še ni bil dosežen. Cilje za obe 
starostni kategoriji so dosegle le Belgija, Danska, Španija, Francija, Nizozemska, Švedska, 
Slovenija in Velika Britanija. Po podatkih za leto 2011 nekatere države, ki so prej dosegle 
ta cilj (Španija, Nizozemska in Irska), zdaj zaostajajo za 90-odstotnim pragom (IUS-INFO, 
2013).  
Za družino zelo pomembni ukrepi so ugodnosti povezane s starševskim dopustom, ter 
možnostjo koriščenja dodatnih prostih dni. Izjemnega pomena je zagotavljanje varstva 
otrok v nujnih oziroma izjemnih primerih. Zaposlenim je reševanje težav zaradi nenadne 
potrebe po varstvu ali negi otroka (ali drugega družinskega člana) olajšano v primerih, ko 
jim delodajalci za te namene omogočajo določeno število plačanih ali neplačanih dni 
dodatnega dopusta. Starševski dopust je pravica do odsotnosti z dela zaradi poroda 
oziroma varstva otroka tiste osebe, ki otroka dejansko neguje in varuje. Ne le pri nas, 
temveč v mnogih državah delimo starševski dopust na porodniški dopust, očetovski 
dopust ter dopust za nego in varstvo otroka. Razlike v zagotavljanju teh pravic staršem po 
svetu so, po mnenju Jerič (2013) izredno velike. Slovenskim materam pripada 52 tednov 
(oziroma eno leto), kar je precej več kot nekaterim drugim materam. Mednarodna 
organizacija za delo (ILO) je v poročilu »Maternity Protection At Work« iz leta 2010 
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ugotovila, da po svetu 51 % držav zagotavlja porodniški dopust v dolžini najmanj 14 
tednov. Ta dolžina porodniškega dopusta je tudi standard, ki ga je s konvencijo 183 
postavila ta organizacija. V tretjini držav se morajo matere vrniti na delo po poteku 12 do 
13 tedenskega porodniškega dopusta, v 14 % držav je porodniški dopust krajši od 12 
tednov. 20 % držav pa zagotavlja porodniški dopust, dolg 18 tednov in več. Do mater in 
otrok so glede starševske politike poleg nekaterih Skandinavskih držav (Švedska36 in 
Norveške), radodarne srednjeevropske države, pravice, ki pripadajo češkim, slovaškim, 
slovenskim in bolgarskim staršem so veliko večje kot staršem v zahodni Evropi. V državah 
Bližnjega vzhoda imajo le v Siriji in Iranu matere možnost 14-tedenskega starševskega 
dopusta, matere brez pravic pa pustijo v štirih državah sveta, in sicer Svaziju, Lesotu, 
Papui Novi Gvineji in ZDA. 
6.1.4 ORGANIZACIJA DELA 
Ukrepi, povezani z organizacijo dela, so najpogosteje ukrepi povezani z varovanjem 
zdravja, saj so zaposleni velikokrat izpostavljeni določenim tipičnim obremenitvam. V 
sklopu tega ukrepa so organizirane športne aktivnosti, informativni dogodki o posebnih 
zdravstvenih tveganjih, ponujena je možnost preventive. Ukrepi, povezani z organizacijo 
dela, so še ukrepi, povezani z organiziranjem službenih poti, informiranjem o večjih 
prihajajočih spremembah in možnostjo soodločanja, timskim delom in pravilih sodelovanja 
v timu ter nadomeščanjem, ki omogoča zaposlenim z otroki ali svojci, ki potrebujejo nego, 
da za krajši čas zapustijo delovno mesto in tako v nujnih primerih opravljajo svoje 
družinske obveznosti. Ukrepi varovanja zdravja so pogostejši v javnih organizacijah (38 
%) kot v zasebnih (26 %). V zasebnih organizacijah so pogostejši tudi ukrepi, ki družini 
prijazno politiko vključujejo v celosten strateški načrt podjetja (Černigoj Sadar, 2007). 
6.1.5 FINANČNE IN DRUGE UGODNOSTI 
Podjetja v sklopu ukrepov, ki omogočajo lažje usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja (družini prijazne politike), nudijo svojim zaposlenim tudi finančne in druge 
ugodnosti. Le-ta zajemajo sedem ukrepov različnih finančnih pomoči (Raholin, 2009, str. 
22). Podjetja lahko nudijo ugodna posojila, kratkoročne finančne pomoči, štipendije za 
otroke zaposlenih, sofinanciranje ponudb za prosti čas, uporabo in izposojo inventarja v 
zasebne namene ter v primeru težav omogočajo zunanja svetovanja.  
6.2 POSLEDICE ZA ZAPOSLENE 
Pri ukrepih, ki jih podjetja sprejmejo za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja zaposlenih, imata korist tako delavec kot delodajalec. Za delavca to pomeni lažje 
usklajevanje dela in družinskih obveznosti, za podjetje pa manjša bolniška odsotnost, 
manj nepredvidenih izostankov iz dela ter hkrati s tem manjši stroški. Pomembno je, da 
so delavci seznanjeni s prednostmi in slabostmi, ki so povezane z uvajanjem in izvajanjem 
družini prijaznih ukrepov, podjetja pa morajo uvajati tiste ukrepe, ki bodo dejansko 
                                                          
36 Švedska zagotavlja staršema 16 mesecev plačanega dopusta (80 % svoje plače) za vsakega 
otroka, kar si lahko starša razporedita do otrokovega osmega leta starosti.  
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zadovoljila potrebe in želje zaposlenih. Pri tem pa morajo v sam proces oblikovanja 
ukrepov biti vključeni zaposleni.  
Levin-Epstein (2006, str. 8–20) je v študiji zaposlenih v podjetju IBM ugotovila, da tisti s 
prožnim delovnim časom lahko tedensko delajo osem ur več, kot tisti, ki nimajo prožnega 
delovnega časa, pri tem pa jim še vedno uspeva usklajevati delo in družinske obveznosti. 
Pozitivne so izkušnje programa Evropske unije EQUAL, ki je podpiral uvedbo strnjenega 
delovnega tedna (polnega delovnega časa štiri dni na teden), delo na daljavo, 
kombinacijo dolgih in kratkih delovnih dni in daljšega delovnika v določenem času. Proste 
dneve so nato starši lahko izrabili glede na njihove potrebe (šolske počitnice, nujne 
zadeve). Rezultati so bili po mnenju Stropnikove (2007, 133–175) zelo zadovoljivi, še 
posebej za ženske, saj so matere poročale o zmanjšanju obremenitve s stresom. 
Delo na daljavo je prednost za zaposlene, ki lahko koristijo to možnost. Zaposlenim ni 
treba vsak dan prihajati v podjetje, pa vendar si lahko zagotavljajo ekonomsko odvisnost, 
izpostavljeni so manjšemu stresu, delovni ritem lahko prilagajajo družinskim obveznostim. 
Lažje se tudi prilagajajo odpiralnemu času vrtcev, šole, imajo kontrolo nad šolskimi 
obveznostmi ter pregled nad početjem otrok v prostem času. V letu 2000 je v takratnih 
državah članicah EU opravljalo delo na daljavo 5,3 % zaposlenih, v letu 2005 pa že 7 % 
(European Fundation for the the Improvement of Living and working Conditions, 2011).  
V nekaterih državah je starševski dopust glede na potrebe otroka in staršev prekratek. 
Možnost podaljšanja plačanega starševskega dopusta je zato dobrodošel ukrep podjetja, 
saj s tem omogoča staršem preživeti najnežnejše obdobje s svojim otrokom. Družini 
prijazen delodajalec se zaveda, da morajo biti njegovi zaposleni tudi odgovorni starši, zato 
mu je samoumevno, da starševski dopust ali dopust za nego otroka izrabi tudi oče. 
Zagotavljanje varstva otrok delodajalcev je sicer redka, vendar toliko bolj dragocena 
razbremenitev za starše, ki nimajo možnosti javnega varstva za svoje otroke. Otroci so v 
takšnih primerih v varnih rokah tudi ko morajo starši zaradi delovnih obveznosti podaljšati 
delovnik. S tem se staršem prihranijo stresne situacije tudi zaradi kratkih delovnih urnikov 
javnih vzgojno-varstvenih ustanov.  
6.3 POSLEDICE ZA PODJETJA 
Težave usklajevanja poklicnega in družinskega življenja nastanejo zaradi dvojne vloge 
zaposlenih. Podjetja se vse bolj zavedajo koristi, ki jih imajo od predanih in motiviranih 
zaposlenih, zato so jim s politiko usklajevanja dela in družine stopila nasproti. 
Raziskave o pozitivnih posledicah plačanega starševskega dopusta v devetih evropskih 
državah so pokazale, da se je povečala stopnja zaposlenosti žensk (European Fundation 
for the the Improvement of Living and working Conditions, 2011). Prav tako so raziskave 
na Švedskem in Norveškem pokazale, da je vrnitev žensk nazaj na svoje delovno mesto 
večja pri ženskah, ki imajo pravico do plačanega dopusta (Pylkkänen in Smith, 2004, str. 
2–24).  Uvajanje družini prijaznih ukrepov se je v podjetjih razmahnilo na vseh celinah, 
kar prikazujejo različne študije ZDA (Levin-Epstein, 2006; Heywood, Siebert & Wei, 2005), 
Evropa (Pylkkänen in Smith, 2004; Anderson, Coffey & Byerly, 2012; Katowska, Matysiak 
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& Styrc, 2010). Močno pa po mnenju Knaflič, Nabergoj & Pahor (2010, str. 27-44) 
zaostaja razvoj merskih instrumentov za spremljanje teh programov v podjetjih.  
Heywood, Siebert & Wei (2005, str. 1–20) menijo, da so podjetja prijazna družinam v 
interesu delodajalca, saj so srečni delavci za podjetje bolj učinkoviti in posledično bolj 
profitni. Vendar pa to, da so podjetja družinam prijazna, zanje predstavlja strošek, saj 
morajo podjetja odsotne delavce nadomestiti. Strošek predstavljajo tudi izgubljeno znanje 
in veščine tega delavca, iskanje in usposabljanje novega delavca, zmanjšana storilnost. 
Stroški nezaželene fluktuacije po raziskavi Levin-Epsteinove (2006, str. 9) naraščajo glede 
na izobrazbeno raven zaposlenega. Odhod nižje izobraženih delavcev stane podjetje od 
50–75 % letne plače, višje izobraženih pa 1,5 letne plače. Ta strošek je lahko za velika 
podjetja več milijonov dolarjev. Študija Heywood, Siebert & Wei (2005, str. 2–20) je 
pokazala, da ima 70 % družinam prijaznih podjetij problem s fluktuacijo in povezanimi 
stroški. Še vedno pa po njihovem mnenju obstajata dve ključni točki. Prva je ta, da 
nekatera podjetja, ki imajo naziv družinam prijazna, v praksi tega ne prakticirajo ter druga 
povezana s stroški. Ugotovljeno je bilo, da čeprav prednosti uvajanja družini prijaznih 
ukrepov presežejo stroške, so stroški še vedno visoki in znižujejo dobiček podjetja. Študija 
je pokazala, da so štiri (porodniški dopust, fleksibilni delovni čas, delitev dela, delo za 
določen termin/izmeno) od šestih indikatorjev prevzeli negativni koeficient, kar pomeni, 
da so družinam prijazne službe povezane s kar 21,2 % nižjimi dohodki. Še vedno pa 
ostaja, da imata delo od doma in varstvo otrok pozitiven koeficient in predstavljata višji 
dohodek. Raziskava je tudi pokazala, da podjetja sicer podpirajo družini prijazne politike, 
zaposlenim dajo prosto izbiro, vendar se delavci raje odpovedo dobrinam, ki jih ta 
podjetja ponujajo, za višje plače37. Prakticiranje družini prijaznih praks podjetje stane 20 
% plače, po mnenju avtorjev pa je, glede na to, da podjetja ne prevzemajo teh praks, 
številka še večja. Družinam prijazna podjetja so privlačna za delavce, ki te dobrine cenijo 
in jih bodo prevzeli kljub nižji plači. Britanska vlada se po njihovem mnenju trudi, da bi za 
podjetja, ki so družinam prijazna, uvedla določene provizije, vendar to verjetno še ne bo 
kmalu, saj so po njihovih podatkih, plače v družini prijaznih podjetjih ostale enake. 
6.4 UČINKI ZA ZAPOSLENE 
Raziskave Levin-Epsteinove (2006, str. 8–20) o učinkih na zaposlene so pokazale, da so 
zaposleni v podjetjih z družini prijaznimi praksami bolj zadovoljni, po navedbah AG (2008) 
je manj bolniških odsotnosti in stresnih situacij. Zaradi manjše konfliktnosti med delom in 
družinskim življenjem je kakovost njihovega delovnega in zasebnega življenja večja. Več 
časa lahko posvetijo družini, negi in vzgoji otrok, kar posledično prispeva h kakovosti 
življenja njihovih družin. Prožne oblike dela omogočajo opravljanje delovnih obveznosti 
tudi osebam, ki si želijo ali morajo več časa nameniti družinskim obveznostim. Rezultati 
ankete European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions 
                                                          
37 Podatki iz raziskave v Veliki Britaniji (vključenih 2191 podjetij z 10 ali več zaposlenimi). Več glej 
Heywood, 2005. 
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(2011)38 so pokazali, da je zaradi prožnih oblik dela bolj zadovoljnih 73 % zaposlenih in 
61 % menedžerjev, nižja pa je tudi odsotnost z dela. Zaradi neuravnoteženosti med 
delom in družino v podjetjih nastajajo stroški, ki se neposredno kažejo v fluktuaciji, 
kakovosti dela, nesrečah, posredno pa tudi v slabši predanosti in nezadovoljstvu pri delu 
(Kanju Mrčela in Černigoj Sadar, 2007, str. 27–39) 
Stropnik (2007, str. 133–175) v raziskavi v britanskem Nacionalnem centru za družbene 
raziskave (National Centre for Social Research) poroča o učinkih družini prijazne politike. 
Raziskava je temeljila na 1.509 intervjujih vodstvenih delavcev, katerih večina (94 %) se 
zaveda pozitivnih učinkov družini prijaznih ukrepov. Več kot polovica anketiranih je 
navedla, da so pozitivni učinki družini prijazne politike izboljšanje odnosov med 
zaposlenimi in vodstvom, povečanje motivacije in predanosti, manjša fluktuacija in 
povečana storilnost  
6.5 UČINKI ZA PODJETJA  
Raziskava (Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor, 2010, str. 27–44), opravljena med 
slovenskimi podjetji, ki so uvedla certifikat Družini prijazno podjetje, je pokazala, da 
delodajalci, ki podpirajo ukrepe za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, 
pridobijo na različnih področjih. Zmanjša se fluktuacija in bolniške odsotnosti, izboljša se 
pridobivanje in zadrževanja kadrov, poveča se produktivnost, motivacija, predanost in 
zadovoljstvo zaposlenih. Zaradi zadovoljstva z možnostmi usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja se povečata motiviranost zaposlenih ter čustvena navezanost na 
podjetje, poveča se prizadevnost in storilnost dela. Uvajanje praks prijaznih družini, bi naj 
prinašalo koristi tako za delodajalce kot za zaposlene. Raziskave o učinkih na zaposlene 
kažejo, da so zaposleni v takšnih podjetjih manj izpostavljeni stresu, depresiji in 
izgorevanju, zato je pri njih manj psihično povzročenih bolezni. 
Zaradi zadovoljstva z možnostmi za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja se 
bistveno zmanjša fluktuacija, posledično pa se s tem zmanjšajo stroški, povezani z 
iskanjem in usposabljanjem novih kadrov (Prognos AG, 2008). Družini prijazno podjetje 
ima običajno podporo v javnosti, ljudje se v takih podjetjih raje odločajo za zaposlitev. 
Podjetje ima tako tudi možnost večje izbire novih kadrov ter manj stroškov za 
oglaševanje. Zadovoljni zaposleni delajo bolj kakovostno in učinkovito, z njihovimi 
storitvami je zadovoljstvo strank večje (Levin-Epstein, 2006). 
Stropnik (2007, str. 150–153) navaja, da so v literaturah navedeni pozitivni učinki družini 
prijazne politike za podjetja. Med te politike sodijo: 
 povečanje zadovoljstva in motivacije zaposlenih; 
 povečanje učinkovitosti in storilnosti; 
 večja navezanost na podjetje; 
 zmanjšanje obremenitve s stresom; 
 manj nezgod pri delu ter upad bolniških in drugih odsotnosti; 
                                                          
38 »Establishment Survey on Working Time and Work–Life Balanceso« 2004–2005, European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2011. 
63 
 krajša odsotnost zaradi materinstva in hitrejši povratek na delo po starševskem 
dopustu; 
 boljša podoba podjetja in povečanje konkurenčnosti; 
 večje zadovoljstvo strank.  
Kvantitativnega ekonomskega ovrednotenja učinkov po mnenju Stropnikove ni veliko, za 
kar je lahko možnih več razlogov, in sicer: 
 podjetja ne »ponujajo« vpogleda v njihovo dokumentacijo;  
 veliko podjetij teh evidenc ne vodi, kar je potrdila tudi opravljena raziskava v 
podjetjih, ki imajo osnovni certifikat družini prijazno podjetje; 
 uvedene ukrepe koristi premajhno število zaposlenih, zato je problematično 
ocenjevanje njihovih učinkov; 
 strošek je veliko težje meriti kot koristi; 
 težko je izolirati vpliv posameznega ukrepa (ali paketa ukrepov), ker obstaja 
soodvisnost vplivov posameznih ukrepov.  
Podjetja, ki bodo družinam prijazna, sicer ne bodo s tem zaslužila, se jim pa izplača 
dolgoročno v drugih vidikih. Fleksibilnost delovnega časa bi morala biti tako v prid 
podjetju kot tudi delavcu. Delavec bo bolj produktiven, če bo delal, ko bo ustrezalo 
njemu, delodajalec pa bo lahko narekoval delavcu da dela, ko bo najbolj koristen 
podjetju. Tako se lahko fleksibilnost in plača izenačita – plača se zviša, če je delavec bolj 
prilagodljiv podjetju, in zniža, če se podjetje prilagaja delavcu. Pri tem imata koristi oba, 




7 EMPIRIČNI OKVIRJI RAZISKOVANJA  
V tem delu magistrskega dela predstavljamo raziskavo in preverjamo hipoteze H1, H2, H3 
in H4, ki smo si jih zastavili. Zaradi ugotavljanja povezanosti izvajanja družini prijaznih 
ukrepov med podjetji prejemniki certifikata DPP in družbeno odgovornim podjetjem smo 
raziskavo razdelili na dva dela. V prvem delu je bila raziskava opravljena med podjetji 
prejemniki certifikata DPP, v drugem delu pa je bila raziskava opravljena v podjetju 
Gorenje, d. d.. S pomočjo analize obeh raziskav smo želeli ugotoviti družini prijazne 
ukrepe, ki jih nudijo svojim zaposlenim na eni strani podjetja, ki so prejemnice certifikata 
DPP, ter na drugi strani podjetje, ki tega certifikata nima. Delo želi ugotoviti dejavnike, ki 
povzročajo razcep med poklicnim in družinskim življenjem, ter ugotoviti, kakšni so učinki 
usklajevanja družini prijaznih ukrepov. 
Podlaga za magistrsko delo je predpostavka, da certifikat ni edini pogoj za uspešno 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, temveč da na uspešnost usklajevanja 
vpliva tudi družbena odgovornost podjetja do zaposlenih. Sem pa nedvomno spada 
ustvarjanje takšne organizacijske klime, organizacijske kulture in delovnih pogojev, v 
katerih lahko zaposleni kvalitetno usklajujejo poklicno in družinsko življenje. S tem si 
podjetja gradijo konkurenčno prednost, pridobivajo zaupanja zaposlenih ter ohranjajo 
ugled. 
Naj navedemo še omejitve raziskave med podjetji prejemniki certifikata DPP, ki se je 
moramo zavedati ob prenašanju ugotovitev v prakso. Gre za dokaj majhno populacijo in 
posledično dokaj majhen vzorec, ki ga je težko analizirati, zato moramo biti pri 
interpretaciji previdni. Preverjanje hipotez bo temeljilo tudi na raziskavi o usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja, opravljeni v podjetju Gorenje, d. d., ki vsebinsko 
dopolnjuje opravljeno raziskavo med podjetji prejemniki osnovnega certifikata DPP.  
7.1 RAZISKAVA O IZVAJANJU DRUŽINI PRIJAZNIH UKREPOV MED 
PODJETJI PREJEMNIKI CERTIFIKATA DPP 
Usklajevanje dela in zasebnega življenja se je v Sloveniji začelo uvrščati na seznam 
prednostnih nalog podjetij. Podjetja, ki so se za to odločila, so stopila v sistem 
certificiranja za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje (v nadaljevanju: DPP) ter s 
tem sprejela svoj lastni program in nabor ukrepov, ki so prilagojena značilnostim 
posameznega podjetja in potrebam njihovih zaposlenih. V Sloveniji je bil certifikat prvič 
podeljen leta 2007, prejelo ga je 32 podjetij. Ker izvajanje ukrepov ter njihovih učinkov do 
takrat še niso bili raziskani, je bila opravljena raziskava o učinkih uvedbe certifikata DPP 
za podjetja, vključena v projekt certifikata DPP leta 2007 (Knaflič, Svetina Nabergoj & 
Pahor, 2010). Že obstoječa raziskava je bila analizirana ter tako idejna osnova v 
nadaljevanju predstavljeni lastni raziskavi, ki zajema 142 podjetij prejemnikov certifikata 
DPP v obdobju 2008–2013.  
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7.1.1 PRISTOP K RAZISKAVI 
Glede na namen magistrskega dela, proučitve stanja in problematike na področju 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je v delu bila opravljena raziskava med 
142 podjetji prejemniki osnovnega certifikata DPP od 2008 do 2013. Na osnovi javno 
dostopnih podatkov je bila v raziskavi s pomočjo programa Excel najprej opravljena 
analiza sprejetih ukrepov podjetij prejemnikov osnovnega certifikata za navedeno 
obdobje, ki je bila osnova za pripravo anketnega vprašalnika. Vsem podjetjem je nato bil 
po elektronski pošti za namen raziskave poslan konstruiran lasten vprašalnik pretežno 
zaprtega tipa. Vprašalnik je obsegal 15 vprašanj in je bil strukturno razdeljen v štiri 
sklope, in sicer: 
 splošne podatke o podjetju; 
 strukturo zaposlenih; 
 sprejete ukrepe in njihovo izvajanje; 
 učinke sprejetih ukrepov. 
V prvem sklopu vprašanj sta bili vprašanji o lastnostih anketiranega podjetja. Prvo 
vprašanje se je nanašalo na vrsto podjetja (podjetje javno ali zasebno). Drugo vprašanje 
se je nanašalo na velikost podjetja. Respondenti so bili povprašani, ali spada njihovo 
podjetje med malo, srednje ali veliko podjetje. 
Drugi sklop vprašanj se je nanašal na strukturo zaposlenih v podjetjih. Prvo vprašanje 
drugega sklopa se je nanašalo na starost zaposlenih. V skladu z namenom dela se je 
starost porazdelila v štiri starostne skupine, in sicer: 
 prvo starostno obdobje do 25 let; 
 drugo starostno obdobje od 26 do 40 let. Gre za obdobje ustvarjanja družine, kjer so 
družinam prijazni ukrepi v podjetjih še kako potrebni. Drugi razlog za omenjeno 
starostno obdobje je možnost analiziranja podatkov pridobljenih v raziskavi s podatki 
raziskave Knaflič et al. (2010, str. 27–44);  
 tretje starostno obdobje 41 do 55 let, kjer gre za obdobje na eni strani umirjanja 
potrebe po ukrepih, povezanih z varstvom otrok, se pa na drugi strani pojavijo druge 
vrste potreb po družini prijaznih ukrepih (finančne ugodnosti; oskrba ostarelih 
družinskih članov); 
 četrto starostno obdobje nad 56 let. 
Drugo vprašanje v drugem sklopu vprašalnika se je nanašalo na strukturo zaposlenih v 
podjetjih glede na spol. Za potrebe dela se je želelo ugotoviti, ali so v podjetju zaposlene 
pretežno ženske, pretežno moški ali je struktura zaposlenih glede na spol podobna. 
Takšna struktura vprašanj je bila namensko pripravljena, saj je pregled dosedanjih 
raziskav iz tega področja pokazal, da še vedno pretežno ženske opravljajo neplačana 
gospodinjska in skrbstvena dela. Sledilo je vprašanje o izobrazbeni strukturi zaposlenih v 
podjetju. Zaradi lažjega podajanja odgovorov so bila vprašanja prilagojena, saj ni bil 
največji namen pridobiti natančno izobrazbeno strukturo podjetja. 
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Tretji sklop vprašanj se je nanašal na ukrepe, ki so jih podjetja sprejela, ter njihovo 
izvajanje in je zajemal sedem vprašanj. Za potrebe dela se je želelo raziskati, v kolikšni 
meri (do 25%, do 50 %, do 75 % in 100 %) podjetja izvajajo sprejete ukrepe ter katero 
skupino sprejetih ukrepov podjetja največ izvajajo. Vprašanje o izvajanju ukrepov glede 
na skupino ukrepov je bilo postavljeno z namenom ugotoviti, ali podjetja največ izvajajo 
obvezne ukrepe39 ali ukrepe po lastni izbiri. Sledi vprašanje o pozitivnih spremembah 
uvedbe ukrepov glede na obdobje pred vstopom v sistem DPP. Na to vprašanje so 
respondenti izražali strinjanje s trditvami (Likertova lestvica od 1 do 5). Delodajalci imajo 
pomembno vlogo pri zagotavljanju družini prijazne politike, zato so se naslednja vprašanja 
nanašala na družini prijazne ukrepe, njihovo izvajanje in vpliv na motiviranost ter v 
kolikšni meri je zadovoljstvo zaposlenih večje, odkar so uvedli družini prijazne ukrepe. 
Respondenti so izražali strinjanje s trditvami (Likertova lestvica od 1 do 5). Zadnje 
vprašanje tretjega sklopa se je nanašalo na spremljanje stroškov in koristi, povezanih z 
izvajanjem družini prijaznih ukrepov. Vprašanje je dovoljevalo le en odgovor (da ali ne). 
Četrti sklop vprašanj je obsegal tri vprašanja, ki so se nanašala na učinke sprejetih 
ukrepov. Uvajanje praks, prijaznih družini, naj bi prinašalo koristi tako zaposlenim kot 
delodajalcem. Prvo vprašanje je respondente povprašalo, kateri so največji kvalitativni 
kazalniki učinkov družini prijaznih ukrepov. Respondentom je bilo ponujeno pet (na osnovi 
analize dosedanjih raziskav40) najpogostejših kazalnikov učinkov, in sicer: zadovoljstvo 
zaposlenih, motiviranost zaposlenih, pripadnost podjetju, zadrževanje in pridobivanje 
najboljših kadrov ter podoba podjetja. Na osnovi lastnih izkušenj so se morali odločiti za 
en kazalnik. Respondenti so imeli možnost dodati tudi svoj kazalnik. Sledila sta vprašanja, 
ali podjetja spremljajo kazalnike učinkov ukrepov, ki zagotavljajo ravnovesje med delom 
in družino, ter ali podjetja menijo, da obstaja potreba po rednem in sistematičnem 
spremljanju kazalnikov učinkov. Pri obeh vprašanjih je bila možnost izbire strinjanja ali 
nestrinjanja. 
7.1.2 ZBIRANJE IN ANALIZIRANJE PODATKOV 
Zbiranje podatkov je potekalo oktobra in novembra 2014. Na osnovi pregleda obstoječe 
domače in tuje literature je bil pripravljen elektronski vprašalnik, ki je bil posredovan 142 
podjetjem, prejemnikom osnovnega certifikata v obdobju 2008–2013 kot spletno povabilo 
na javno objavljen spletni naslov. Pravilno izpolnjenih je bilo prejetih 45 vprašalnikov, kar 
znaša 31,7 %, dva elektronska vprašalnika sta bila nepopolno izpolnjena. En vprašalnik je 
bil izločen, ker je podjetje izstopilo iz sistema certificiranja, družini prijazne ukrepe pa v 
podjetju po njihovih zagotovilih še vedno izvajajo. Drugi vprašalnik je bil izločen, ker je 
podjetje navedlo, da so še premalo časa v sistemu certificiranja in podatki ne bi bili 
relevantni. Izpolnjeni anketni vprašalniki so bili prejeti preko elektronskega portala.  
                                                          
39 Če želi podjetje pridobiti certifikat DPP in ga tudi obdržati, mora izpolnjevati določene ukrepe 
(nekateri ukrepi so obvezni, ostale ukrepe si podjetje izbere glede na lastne potrebe in želje) in 
zadovoljiti določena merila.  
40 T. Knaflič et. al 2010, Lewin-Epstein, 2006.  
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Podatki za prvotno analizo sprejetih ukrepov so bili pridobljeni preko javno dostopnih 
medijev ter analizirani s pomočjo programa Excel. Prav tako so bili podatki, pridobljeni 
preko spletnega vprašalnika, analizirani s pomočjo programa Excel. Naloga je vsebovala 
pretežno opisne (kvalitativne, števne) podatke. Vrednosti spremenljivk so bile merjene na 
osnovi nominalne in ordinalne skale ter analizirane z osnovnimi statističnimi metodami. 
7.1.3 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
Raziskava v magistrskem delu je potekala postopoma. Sprva so bili pridobljeni podatki o 
sprejetih družini prijaznih ukrepih v posameznem podjetju. Podatki so bili pridobljeni 
preko javno dostopnih medijev. Posamezna podjetja so sprejela različno število ukrepov. 
Minimalno število zbranih ukrepov je 7 – od tega štirje obvezni ukrepi in vsaj trije dodatni 
ukrepi iz kataloga ukrepov. Najpogosteje sprejete ukrepe prikazuje grafikon 1.  
Grafikon 1: Najpogosteje sprejeti ukrepi podjetij prejemnikov osnovnega certifikata v 
obdobju 2008–2013 
 
Vir: lasten, priloga 1 – tabela 1 
Analiza ukrepov je pokazala, da je največ podjetij v navedenem obdobju sprejelo ukrep s 
področja strategije – filozofije vodenja  (izobraževanje vodij na področju dela in družine – 
86 %), kar je spodbudno. Podjetja se, kot kaže, vedno bolj zavedajo pomena vodij v 
odnosu do zaposlenih in upoštevanja možnosti usklajevanja poklicnega in zasebnega 
življenja. Prav tako je pomembno, da se vodje vedno bolj seznanja o zavedanju svoje 
vloge pri promociji vrednot usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter 
enakopravnem obravnavanju zaposlenih. Prav zaradi navedenega je moč razbrati, da je 
ukrep strategija – filozofija vodenja pravilno uvrščen med obvezne ukrepe. Ob pregledu 
ukrepov v raziskavi Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor (2010) je bilo ugotovljeno, da tega 
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Drugi najpogostejši ukrep je otroški časovni bonus, ki je uvrščen med ukrepe s področja 
delovnega časa. Zanj se je odločilo 82 % anketiranih podjetij. Analiza je pokazala, da so 
drugi najpogostejši ukrepi prav ukrepi s področja delovnega časa, enako kot v raziskavi 
Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor (2010).   
Tretji najpogostejši ukrep, za katerega so se odločila podjetja, je komuniciranje z 
zaposlenimi, zanj se je odločilo 81 % anketiranih podjetij (grafikon 1). Ukrep sodi v 
skupino ukrepov politike informiranja in komuniciranja. Prav tako kot v raziskavi Knaflič, 
Svetina Nabergoj & Pahor (2010) so bili v magistrskem delu ugotovljeni kot najpogosteje 
izbrani ukrepi prav ukrepi s področja politike informiranja in komuniciranja. 
7.1.3.1 Splošne značilnosti podjetij in njihovih zaposlenih 
Vzorec v opravljeni raziskavi predstavljajo večinoma zasebna podjetja (64,4 %), kar 
predstavlja nekoliko manjši delež glede na vsa udeležena podjetja kot v raziskavi Knaflič, 
Svetina Nabergoj & Pahor (2010), medtem ko je sodelovalo 35,6 % javnih podjetij. 
Podjetja glede na njihovo velikost prikazuje grafikon 2. 
Grafikon 2: Velikost podjetij prejemnikov osnovnega certifikata v obdobju 2008–2013 
 
Vir: lasten, priloga 1- tabela 11 
Po velikosti gre v največjem deležu za majhna podjetja z do 50 zaposlenimi, kar 
predstavlja 48,9 % vseh anketiranih podjetij. Z dokaj podobnim deležem sledijo srednja 
(28,9 %) in velika (22,2 %) podjetja. V dosedanjih raziskavah Kanjuo Mrčelove in 
Černigoj Sadarjeve (2007) se je pokazalo, da so se pretežno velika podjetja odločala za 
uvajanje družini prijaznih ukrepov. Spodbudno je, da so koristi uvajanja družini prijaznih 
ukrepov prepoznala tudi mala podjetja ter s tem tako povečala možnosti svojim 
zaposlenim za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
Zaposleni v anketiranih podjetjih so v 60 % stari od 26 do 40 let, kar se lahko opredeli kot 
obdobje ustvarjanja družine, kjer so družini prijazni ukrepi v podjetjih še kako potrebni. 
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Grafikon 3: Zaposleni glede na spol 
 
Vir: lasten, priloga 1 – tabela 13 
Analiza podatkov je pokazala, da so v anketiranih podjetjih v dobri polovici zaposlene 
ženske (51,1 %), v podjetjih s pretežno moškimi zaposlenimi je teh le 22,2 %. Razumljivo 
je, da se za družini prijazne ukrepe odločajo podjetja s pretežno žensko zaposlenostjo, saj 
je še vedno pretežen skrbstven del na ramenih žensk, kar potrjujejo tudi številne 
raziskave (Pylkkänen, Smith, 2004; Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor (2010). 
Enakomerno porazdelitev zaposlenih glede na spol je navedlo 26,7 % podjetij, pretežno 
ženske kolektive je zaznati v zasebnih podjetjih. 
Po izobrazbi vzorec v približno enakem deležu predstavljajo zaposleni z visokošolsko ali 
višjo izobrazbo (48,9 %) in zaposleni s poklicno ali srednješolsko izobrazbo (46,7 %). Po 
mnenju Knafičeve je največja korist in doprinos za podjetja od družini prijaznih ukrepov 
prav tam, kjer je kader visoko kvalificiran. Zanimiv je podatek, da je največ zaposlenih z 
visokošolsko ali višjo izobrazbo prav v manjših podjetjih, kar prikazuje tabela 3 v prilogi 1. 
To je spodbudna ugotovitev, kajti podjetja z družini prijaznimi ukrepi na ta način zadržijo 
visoko usposobljen kader, ki opravljajo najzahtevnejša opravila. Tudi raziskava Bevan, 
Dench, Tamkin & Cummings (1999, str. 2–4), opravljena med malimi in srednjimi podjetji 
v Nemčiji, ki nudijo svojim zaposlenim družini prijazne ukrepe, je pokazala, da so vrednote 
in podjetniška kultura tisto, kar privablja nove dobre kadre. 
7.1.3.2 Sprejeti ukrepi in njihovo izvajanje 
Analiza ukrepov (priloga 1, tabela 14), ki so jih podjetja sprejela, je pokazala, da največ 
podjetij družini prijazne ukrepe izvaja v celoti (53,3 %). Nobeno podjetje ne izvaja 
sprejetih ukrepov le do 25 %, tudi delež tistih, ki jih izvaja le do 50 %, je majhen (13,3 
%). Glede na velikost anketiranih podjetij v celoti največ izvajajo ukrepe mala podjetja 
(24,4 %), sledijo srednja (22,2 %) in velika podjetja (6,7 %), kar je razvidno iz tabele 16 
v prilogi 1. Ta ugotovitev se razlikuje od ugotovitev Stropnikove (2007), ki je mnenja, da 
pri uvajanju družini prijaznih ukrepov vodijo velika podjetja. Res je, da so velika podjetja 
medijsko bolj odmevna, vendar v našem prostoru ni veliko velikih podjetij ali 
multinacionalk.  










Grafikon 4: Izvajanje ukrepov glede na vrsto podjetja 
 
Vir: lasten, Priloga 1 tabela 15 
Analiza podatkov izvajanja ukrepov glede na vrsto podjetja je pokazala, da ukrepe v celoti 
izvaja kar 40 % zasebnih podjetij. Ob primerjavi deleža izvajanja ukrepov se lahko 
ugotovi, da javna podjetja v veliko manjši meri izvajajo sprejete ukrepe kot zasebna 
podjetja (grafikon 4). 
Ob primerjavi izvajanja ukrepov med srednjimi in velikimi podjetji je analiza pokazala, da 
velika podjetja v manjšem deležu (6,7 %) izvajajo sprejete ukrepe kot jih izvajajo mala 
(24,4 %) ali srednje velika podjetja (22,2 %), kar je razvidno iz priloge 1, tabele 16. To 
gre  verjetno delno pripisati tudi dejstvu, da je v velikih podjetjih tudi zaradi narave dela 
težje izbrati ustrezne družini prijazne in jih nato v celoti izvajati. Zato pa sta potrebna 
tehten premislek in posvetovanje z vsemi deležniki pred sprejetjem družini prijaznih 
ukrepov. Podjetja v največji meri izvajajo ukrepe s področja delovnega časa (v celoti jih 
izvaja 17,8 % anketiranih podjetij), kamor lahko uvrščamo fleksibilni delovni čas, skrajšan 
delovni čas, prost dan na prvi šolski dan otroka. Te ukrepe podjetja največkrat izvajajo, 
ker so največkrat najbolj preprosti za vpeljavo, zahtevajo najmanj finančnih vložkov ter 
imajo takojšnje učinke. Drugi najpogosteje sprejeti ukrepi so storitve za družino (v celoti 
jih izvaja 15,6 % anketiranih podjetij), kar je razvidno iz priloge 1, tabele 14. 
V okviru raziskave so bile v podjetjih, ki so prejela osnovni certifikat DPP, raziskane 
pozitivne spremembe uvedbe ukrepov glede na obdobje pred vstopom v sistem 
certificiranja. Na osnovi analiziranih podatkov je bilo ugotovljeno, da so po mnenju 
večjega deleža anketiranih podjetij pozitivne spremembe vidne (51,1 %) in zelo vidne 
(15,6 %), skoraj tretjina pa se jih o tem ni opredelila. Rezultate prikazuje tabela 17 iz 
priloge 1. Pozitivne spremembe uvedbe ukrepov glede na obdobje pred sprejetjem 
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Grafikon 5: Ali so vidne pozitivne spremembe uvedbe ukrepov glede na obdobje pred 
certificiranjem – analiza glede na velikost podjetij 
 
Vir: lasten, priloga 1 – tabela 17 
Ob analiziranju glede na velikost podjetja so mala podjetja mnenja, da so pri njih glede 
na predhodno obdobje vidne (28,9 %) ali zelo vidne (8,9 %) spremembe uvedbe družini 
prijaznih ukrepov. Analiza pozitivnih sprememb pred in po sprejetju družini prijaznih 
ukrepov je prav tako pokazala, da so pri velikih podjetjih te spremembe malo vidne (4,4 
%), o pozitivnih spremembah pa ni odločenih 13,3 % anketiranih podjetij (grafikon 5).  
Tukaj moramo upoštevati, da je bilo od velikih podjetij 22,2 % prejetih odgovorov, zato 
rezultata ne moremo posplošiti. Prav tako moramo biti pozorni na omejitve ukrepov, saj 
uvedeni ukrepi sami po sebi še ne napovedujejo pozitivnega učinka. V velikih podjetjih 
moramo posebno pozornost posvetiti omejitvam ukrepov, saj je lahko za neko podjetje en 
ukrep primeren, za drugo pa ni primeren. Zato je pomembno uvajati ukrepe glede na 
njihovo značilnost ter značilnost in potrebe zaposlenih. Gledano v povprečju so podjetja 
mnenja, da so vidne pozitivne spremembe uvedbe ukrepov glede na obdobje pred 
vstopom v sistem DPP (povprečje ocen po Likertovi lestvici od 1 do 5). Pozitivne 
spremembe uvedbe ukrepov glede na vrsto podjetja so vidne ali zelo vidne v zasebnih 
podjetjih (48,9 %), kar je razvidno iz tabele 18 v prilogi 1. To potrjuje tudi raziskava 
Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor (2010), ki je pri preverjanju uspešnosti ukrepov 
pokazala, da ukrepi dosežejo močnejši učinek v zasebnih podjetjih.  
Nekatere raziskave so pokazale (Stropnik, 2007, str. 133–196), da vsaj četrtina težav, 
povezanih s človeškimi viri, nastane zaradi dvojne vloge zaposlenih. Podjetja so ugotovila 
koristi, ki jih imajo od motiviranih staršev, ki so jim pomagali zmanjšati konfliktnost med 
poklicnim in družinskim življenjem. V magistrskem delu so bili analizirani družini prijazni 
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Zaposlene v podjetjih, ki so prejela osnovni certifikat DPP glede na analizirane podatke, 
najbolj motivira delovni čas (46,7 %), kar je razvidno iz grafikona 6. 
Grafikon 6: Ukrepi, ki najbolj motivirajo zaposlene 
 
Vir: lastna raziskava, Priloga 1 tabela 19 
Kot je pokazala analiza sprejetih ukrepov, je področje delovnega časa (kamor spada tudi 
otroški časovni bonus) s 46,7 % najpogosteje sprejet ukrep v podjetjih (grafikon 6). 
Zaposlene motivira, da je delodajalec pripravljen staršem z majhnimi otroki omogočiti 
plačan prost delovni dan na prvi šolski dan v prvih razredih osnovne šole. Prav tako jih 
motivira prožni delavniki, ki staršem omogoča lažje uskladiti starševske in delovne 
obveznosti. Raziskava Bevan, Dench, Tamkin & Cummings (1999, str. 1−4) je pokazala, 
da so zaposleni s prilagodljivim delovnim časom bolj produktivni od tistih, ki imajo 
tradicionalno število ur. V študiji Levin-Epstein (2006, str. 1−21) je bilo ugotovljeno, da je 
fleksibilnost delovnega časa pozitivna za podjetje. Med zaposlenimi v IBM je bilo 
ugotovljeno, da tisti, ki imajo prožen delovni čas v primerjavi z drugimi, lahko na teden 
delajo osem ur več, pri tem pa so še vedno mnenja, da jim uspeva usklajevati delo in 
družino. V dveletni študiji 1400 zaposlenih je velika večina delavcev in menedžerjev 
menila, da je prožni delovni čas povečal produktivnost. V nemški študiji, kot navaja 
Stropnik (2004, 166−170) je 32 % od 2.000 anketiranih zaposlenih z otroki, ki potrebujejo 
nego, izbralo družini prijazen delovni čas kot primarni ukrep, ki bi ga naj uvedla podjetja. 
Podobno kot v navedenih domačih in tujih raziskavah je raziskava v magistrskem delu 
pokazala, da je delovni čas kot družini prijazen ukrep najpomembnejši ukrep pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Največjo razliko med sprejetimi ukrepi 
podjetij je moč zaznati med delovnim časom in strategijo vodenja, kar kaže na 
pomembnost delovnega časa zaposlenih pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja. Ustreznost ukrepov ter njihovi učinku (Stropnik, 2004, 166−170) je v veliki meri 
odvisna od kompleksnega kontekst, ki ga sestavljajo kulturne vrednote (predvsem norme 
v zvezi z enakostjo spolov pri usklajevanju dela in družine), zakonske ureditve ter odnosi 
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V opravljeni analizi med podjetji prejemniki osnovnega certifikata DPP je bilo analizirano 
zadovoljstvo zaposlenih po obdobju sprejetja družini prijaznih ukrepov, kar prikazuje 
grafikon 7.  
Grafikon 7: Zadovoljstvo zaposlenih po sprejetih družini prijaznih ukrepih 
 
Vir: lastna raziskava, Priloga 1 tabela 20 
Analiza je pokazala, da so si mnenja deljena. Da je zadovoljstvo zaposlenih po sprejetih 
družini prijaznih ukrepih večje in veliko, meni 53,3 % podjetij. O tem so v večji meri 
prepričana zasebna podjetja (72 %). Velik delež podjetij je o tem neodločenih (40 %), v 
večji meri so neodločena javna podjetja (56 %). Nobeno podjetje v raziskavi ni navedlo, 
da zadovoljstvo z uvedbo ukrepov ni večje. V povprečju gledano je zadovoljstvo 
zaposlenih s povprečjem 3,6 (glede na Likertovo lestvico od 1 do 5) večje, odkar izvajajo 
družini prijazne ukrepe. Podatek, da je 40 % anketiranih podjetij neodločeno glede 
zadovoljstva zaposlenih po sprejetju in izvajanju družini prijaznih ukrepov, daje slutiti, da 
podjetja ne spremljajo kazalcev prepoznavanja učinkov sprejetih ukrepov. 
Levin-Epsten (2006, 1−21) v raziskavi navaja, da je v zadnjih 18 mesecih 22 % zaposlenih 
v ZDA spremenilo delovno mesto. V raziskavi je bilo prav tako ugotovljeno, da je bilo v 
podjetjih, kjer imajo veliko prožnih oblik dela, z delom zadovoljnih 67 % zaposlenih, 
medtem ko je bilo v podjetjih, kjer nimajo prožnih oblik dela, bilo z delom zadovoljnih 23 
% zaposlenih. Rezultati ankete European Foundation for the Improvement of Living and 
Working Conditions (2011) so pokazali, da je zaradi prožnih oblik dela bolj zadovoljnih 73 
% zaposlenih in 61 % menedžerjev, nižja pa je tudi odsotnost z dela. 
Ob ugotavljanju učinkov ukrepov je treba upoštevati, da so učinki po posameznih 
podjetjih lahko različni. Zaradi navedenega je zato že v sami pripravi na sprejetje družini 
prijaznih ukrepov potreben tehten razmislek, kateri ukrepi so za katero podjetje primerni. 
Zadovoljstvo je eden izmed učinkov sprejetih ukrepov. V raziskavi se je ugotavljalo, na 
kakšen način je moč opaziti zadovoljstvo zaposlenih v anketiranih podjetjih, kar je 
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Grafikon 8: Na kakšen način je moč opaziti zadovoljstvo zaposlenih − glede na velikost 
podjetij 
 
Vir: lastna raziskava, priloga 1 − tabela 21 
Zadovoljstvo zaposlenih se v največji meri opazi v večji navezanosti na podjetje (55,6 %), 
in to predvsem v malih podjetjih (priloga 1, tabela 21). Zaradi zadovoljstva z možnostmi 
za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja se po mnenju Stropnikove (2007, str. 
166−170) povečata čustvena navezanost zaposlenega na podjetje, motiviranost za dobro 
delo, prizadevnost in storilnost. Raziskave o učinkih na zaposlene kažejo, da imajo družini 
prijazna podjetja koristi od praks, ki delavcem omogočajo lažje upravljanje z delovnim 
časom, saj se tako zmanjša fluktuacija, poveča pa se pripadnost podjetju (Levin-Epstein, 
2006, str. 1−21). 
Zadovoljstvo se na osnovi analiziranih podatkov v delu opazi tudi v manjši bolniški 
odsotnosti (predvsem v manjših podjetjih, priloga 1, tabela 21) ter manjši fluktuaciji. Po 
podatkih raziskave Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor (2010, str. 27−44) je bilo 
ugotovljeno, da so se izboljšali zadovoljstvo, motivacija in pripadnost zaposlenih. 
Pripadnost zaposlenih se je povečala, ker se je povečala čustvena navezanost na podjetje 
in predanost, večja je postala identifikacija z delovnim mestom in podjetjem. Podobno kot 
predstavljene domače in tuje raziskave, je pokazala tudi raziskava v delu, da se 
zadovoljstvo zaposlenih kaže v večji navezanosti na podjetje. Delavec, ki mu je 
omogočeno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, bo s svojim delom 
zadovoljen, zato bo takšnemu podjetju tudi pripaden. Raziskava glede zadovoljstva 
zaposlenih pa je pokazala veliko razliko med večjo navezanostjo na podjetje (55,6 %) in 
večjo produktivnostjo (6,7 %) (priloga 1, tabela 21). Iz navedenega je moč razbrati, da 
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%) je na eni strani pokazatelj zadovoljstva zaposlenih, na drugi strani pa lahko pomeni 
manjši strošek za delodajalca41.  
Zaradi majhnega števila N ostali kazalniki niso podrobno analizirani, saj niso dovolj 
kakovostni.  
Prve analize stroškov in koristi od družini prijazne politike so bile po navedbah Stropnikove 
(2007, str. 166−171) opravljene v ZDA, v Evropi konec prejšnjega stoletja v Veliki 
Britaniji, leta 2003 pa je bila opravljena nemška študija. Knaflič et al. v raziskavi ugotavlja, 
da močno zaostaja razvoj merskih inštrumentov za spremljanje učinkovitosti sprejetih 
programov v podjetjih. Prav tako le redka podjetja sistematično spremljajo stroške in 
koristi, povezane z uvajanjem družini prijaznih ukrepov. V nalogi se je zato želelo 
ugotoviti, ali podjetja, ki so uvedla družini prijazne ukrepe in prejela osnovni certifikat 
DPP, spremljajo z njimi povezane stroške in koristi (grafikon 9). 
Grafikon 9: Spremljanje stroškov in koristi družini prijaznih ukrepov 
 
Vir: lastna raziskava, priloga 1 − tabela 22 
Na osnovi analize podatkov je bilo ugotovljeno, da 64,4 % podjetij spremlja stroške in 
koristi sprejetih ukrepov. Glede na to, da so se podjetja zavestno odločila za sprejetje 
družini prijaznih ukrepov ter s tem ugotavljanje pozitinih ali negativnih sprememb pri 
izvajanju le-teh,  je delež podjetij, ki spremljajo stroške in koristi, dokaj majhen.  Gledano 
glede na vrsto podjetja,  nekoliko pogosteje stroške spremljajo zasebna podjetja glede na 
javna (priloga 1, tabela 22). Pri analiziranju spremljanja stroškov glede na starostno 
strukturo v podjetjih, izmed podjetij, ki spremljajo stroške in koristi, jih spremlja 64,0 % s 
starostjo zaposlenih od 26 do 40 let. Pogosteje spremljajo stroške mala podjetja (56,0 
%), sledijo jim srednja z 32,0 %. 
7.1.3.3 Učinki sprejetih ukrepov  
Delodajalci z družini prijazno politiko nudijo staršem možnost sodelovanja na trgu dela na 
način, ki na eni strani izpolnjuje individualne želje po karieri, izboljšuje življenjski standard 
ter na drugi strani spodbuja skrb za podporo otrok in ostarelih staršev. S politiko družini 
prijaznih podjetij se kažejo izboljšanje zaposlovanja, večja produktivnost zaposlenih, 
fleksibilnejši delavnik, delo od doma ter druge ugodnosti. V delu je bilo med podjetji 
                                                          
41 Skupni strošek absentizma v SLO je v letu 2010 znašal 464,07 mio EUR, v letu 2011 pa je znašal 
451 mio EUR (Domenis et al., 2012, str. 144). 
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prejemniki osnovnega certifikata v obdobju 2008–2013 raziskano, kateri so po njihovem 
mnenju največji učinki sprejetih ukrepov, kar je razvidno iz grafikona 10.  
 
Grafikon 10: Največji učinki sprejetih ukrepov med podjetji prejemniki osnovnega 
certifikata 
 
Vir: lastna raziskava, Priloga 1 tabela 23 
Analiza raziskave je pokazala, da je največji kvalitativni učinek uvedbe družini prijaznih 
ukrepov prav zadovoljstvo zaposlenih (57,8 %), kar je bilo v magistrskem delu zastavljeno 
v hipotezi 1. Analize domačih in tujih raziskav, ki so navedene v nadaljevanju, prav tako 
navajajo, da je zadovoljstvo zaposlenih eden izmed največjih učinkov sprejetih družini 
prijaznih ukrepov za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Kot druga 
pomembna kvalitativna učinka se kažeta še motiviranost zaposlenih ter pripadnost 
podjetju (15,6 %). Raziskava v delu je prav tako pokazala, da večja navezanost na 
podjetje (4,4 %) ni med prednostnimi učinki sprejetih ukrepov podjetij, ki so prejemniki 
certifikata DPP. Iz navedenega je moč ugotoviti, da je zadovoljstvo zaposlenih v podjetjih 
daleč najpomembnejši učinek sprejetih družini prijaznih ukrepov.  
Raziskave o učinkih na zaposlene kažejo, da so zaposleni v podjetjih, ki omogočajo 
delavcu izpolnitev starševskih in delovnih obveznosti, bolj zadovoljni (Levin-Epstein, 2006, 
str. 1–21). 
Družinam prijazni ukrepi za izboljšanje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja so 
ekonomsko izvedljivi za podjetja. Uspeh podjetij je v današnjem času bolj kot kdajkoli prej 
odvisen od usposobljenih in motiviranih zaposlenih. Zaradi zadovoljstva z možnostmi za 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja se poveča čustvena navezanost 
zaposlenih na podjetje ter njihova motiviranost za dobro delo. Poveča se koncentracija, 
storilnost dela, manj je odsotnosti zaradi stresnih situacij, večja je identifikacija zaposlenih 
s takšnim podjetjem in večja je predanost. Trud in vlaganje v družini prijazne politike je 
bilo na osnovi raziskave v podjetjih s približno 2000 zaposlenimi ugotovljeno, da je 














Druga študija o učinkih ukrepov Towers Watson (WorldatWork, 2014) je pokazala, da so 
podjetja z najbolj učinkovitimi ukrepi za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
na področju zdravstvenih in produktivnih programov dosegla 11 % več prihodkov na 
zaposlenega ter manjšo odsotnost na delovnem mestu. Prav tako je bilo v raziskavi 
National Study of the Changing Workforce (WorldatWork, 2014) ugotovljeno, da so 
zaposleni z visoko stopnjo fleksibilnosti pri delu bolj zadovoljni na svojem delovnem 
mestu, želijo ostati v takšnem podjetju in so bolj zdravi od zaposlenih z zmerno ali nizko 
stopnjo fleksibilnosti. 
Pri uvajanju družini prijaznih ukrepov je potreben celovit pristop, kar po mnenju Knaflič, 
Svetina Nabergoj & Pahor (2010, str. 27−44) pomeni uvajanje ukrepov, ki jih zaposleni 
resnično potrebujejo ter merjenje učinkov na vseh ravneh. Podjetja so na osnovi njihovih 
raziskav vajena poročati in voditi statistike o zakonsko določenih kazalcih, niso pa še 
vajena spremljati kazalcev o praksah, h katerim so sama prostovoljno pristopila. Zato je 
na mestu vprašanje, kako bodo podjetja brez rednega spremljanja kazalcev prepoznavala 
učinke lastnih družini prijaznih ukrepov. 
V magistrskem delu se je zato med podjetji prejemniki osnovnega certifikata želelo 
raziskati, ali podjetja spremljajo kazalnike učinkov sprejetih ukrepov, kar je razvidno iz 
grafikona 11.  
Grafikon 11: Spremljanje kazalnikov učinkov sprejetih ukrepov 
 
Vir: lastna raziskava, priloga 1 − tabela 24 
Analiza podatkov je pokazala, da dobra polovica podjetij, ki so odgovorila na anketni 
vprašalnik, ne spremlja kazalnikov učinkov ravnovesja sprejetih družini prijaznih ukrepov. 
Pri tem se lahko vprašamo, kaj je razlog.  
Tekom priprave dela ter analize raziskav ni bilo moč zaslediti uveljavljenega ali 
predpisanega načina spremljanja kazalnikov učinkov sprejetih ukrepov. Učinke bi bilo 
namreč mnogo realneje ovrednotiti, če bi bil vzpostavljen formalen način spremljanja. 
Tako bi bilo tudi moč priti do objektivnejših in realnejših podatkov, kaj posameznim 
podjetjem doprinesejo (ali ne doprinesejo) sprejeti ukrepi. Tekom raziskave je bilo 
ugotovljeno, da posamezna podjetja za svoje potrebe in evidenco sicer spremljajo učinke 
ukrepov, vendar je to lahko subjektivna in pristranska ocena.  
Ob možnosti, da bi podjetje, v katerem sem zaposlena, pristopilo v sistem certificiranja 
DPP, sem bila s strani direktorja pozvana, naj realno predstavim prednosti, ki bi jih s tem 
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pridobilo naše podjetje. Poleg kvalitativnih kazalnikov (zadovoljstvo zaposlenih, 
motiviranost, pripadnost podjetju, zadrževanje in pridobivanje najboljših kadrov …), ki 
sem jih predstavila, nisem med podjetji prejemniki certifikata zasledila primernega sistema 
merjenja, s katerim bi lahko tudi na kvantitativen način prepričala o koristih uvajanja 
družini prijaznih ukrepih. Kot je razvidno iz analize, jih sicer manj kot polovica (pri tem 
moramo upoštevati, da je od 142 podjetij na spletno anketo odgovorilo 31,7 %) spremlja 
kazalnike učinkov ukrepov, vendar jih verjetno spremljajo le za lastne potrebe. Smiselno 
bi bilo uvesti primeren sistem merjenja, rezultati le-tega pa bi bili javno dostopni.  
V raziskavah v tujini (Stropnik 2007, str. 166−170) so merili izključno stroške in koristi 
zaradi uvedbe družini prijaznih ukrepov, namenjenih staršem malih otrok. Omejili so se na 
učinke, ki jih je bilo mogoče evidentirati in denarno ovrednotiti. Upoštevali so stroške 
uvedbe in izvajanja ukrepov (svetovanje staršem, delo na daljavo ko so otroci še majhni, 
krajši delovni čas, otroško varstvo) ter jih primerjali z merljivimi učinki (fluktuacija 
zaposlenih, bolniška/porodniška odsotnost). Na drugi strani pa so primerjali stroške npr. 
financiranja celodnevnega otroškega varstva v podjetjih. Ocenili so, da lahko z družini 
prijaznimi ukrepi v podjetjih preprečijo več kot polovico tistih stroškov, ki so posledica 
nezadostne usklajenosti dela in družine (stroškov nadomeščanja odsotnega delavca, 
fluktuacije, vnovičnega vpeljevanja v delo). Ker se matere po porodniškem/starševskem 
dopustu lahko prej vrnejo na delo, kot bi se sicer, če podjetje ne bi bilo družini prijazno, 
se ustvarijo merljivi prihranki. Ti se kažejo v obliki manjših izdatkov za zaposlovanje novih 
kadrov za nadomestne delavce, nižjih stroškov zaradi manj bolniške odsotnosti delavcev z 
otroki do 8 let, manjšimi izdatki s ponovnim uvajanjem na delo (čim daljša je odsotnost, 
višji so stroški ponovnega uvajanja). V izračunih je bila upoštevana zahtevnostna stopnja, 
saj stroški novozaposlenih nadomestnih delavcev ter vnovičnega uvajanja v delo 
naraščajo s kvalifikacijo in zahtevnimi znanji in veščinami. Fiktivna študija Prognos AG 
(2008) je pokazala, da lahko družini prijazni ukrepi v podjetjih znižajo premostitvene 
stroške v času starševskega dopusta za 13 %, stroške zaposlovanja novih kadrov za 31 % 
ter stroške vnovičnega uvajanja v delo za 33 %. 
V delu se je zato želelo raziskati, ali podjetja, ki so pristopila k certificiranju, menijo, da 
obstaja potreba po rednem in sistematičnem spremljanju kazalnikov učinkov. To 
spremljanje bi bilo tako kvalitativno kot kvantitativno. Analiza je pokazala, da se vsi 
respondenti (100 %) strinjajo, da obstaja potreba po rednem in sistematičnem 
spremljanju kazalnikov učinkov. O potrebi po primernem sistemu spremljanja in merjenja 
kazalnikov učinkov je bilo ugotovljeno tudi v raziskavi Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor 
(2010, str. 27−44). 
7.2 RAZISKAVA O DRUŽINI PRIJAZNIH UKREPIH TER NJIHOVEM 
IZVAJANJU V DRUŽBI GORENJE, D. D. 
Za družino prijazna organizacija je tista organizacija, ki s kombinacijo lastne zakonsko 
določene politike in praks ter državnih politik lajša in spodbuja usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. Pri proučevanju posameznih podjetij koristi dobre prakse in izkušnje 
ter s tem uporabne prednosti, s tem pa se izogne slabostim, ki so se pri uvedbi določenih 
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ukrepov pokazale drugje. Družini prijazna organizacija se zaveda, da je zadovoljen 
zaposleni dobra osnova za doseganje poslovnega cilja, ki je dolgoročen proces. Za dosego 
končnega cilja pa bodo v družbi Gorenje, d. d., po navedbah (Veithauser, in drugi, 2011, 
str. 26) najprej pričeli z izvajanjem konkretnih ukrepov, ki bodo vodili v spremembo 
kulture podjetja, šele kasneje se bodo odločili za pridobitev certifikata »Družini prijazno 
podjetje«.  
V družbi Gorenje d.d. je na dan 31.12.2014 bilo 4.081 zaposlenih. Družba spada v 
Skupino Gorenje (10.468 zaposlenih s povprečno starostjo dobrih 42 let), katere cilj 
delovanja z več kot šestdesetletno dejavnostjo je proizvodnja tehnološko dovršenih, 
vrhunsko oblikovanih ter energetsko učinkovitih izdelkov za dom (DOM). Poleg temeljne 
dejavnosti DOM, je skupina vrsto let dejavna na področju ekologije, orodjarstva, 
strojegradnje ter obnovljivih virov energije (portfeljske naložbe). S selektivnim 
zaposlovanjem, štipendiranjem in šolanjem ob delu družba zagotavlja visoko izobražen 
kader, ki deluje na področju razvoja novih izdelkov ter ustvarjanju novih in zahtevnejših 
tehnologij. Za zagotavljanje večjega zadovoljstva zaposlenih poleg že vpeljanega letnega 
razgovora nudi zaposlenim različne oblike usposabljanja z namenom hitrejšega 
prilagajanja spremembam. Zaposlenim družba Gorenje d.d. omogoča na posebnem 
spletnem mestu »Moja karierna točka« ustvarjanje poklicnega profila, s katerim zaposleni 
podjetju posredujejo svoje znanje, veščine, želje in poklicne ambicije. Tako ima družba 
podatke, ki omogočajo učinkovitejše iskanje najprimernejšega kandidata za določena 
delovna mesta, zaposleni pa ima s tako ustvarjenim profilom boljšo možnost zasedbe zanj 
primernega delovnega mesta. 
V drugem raziskovalnem delu bo predstavljena in analizirana družba Gorenje, d. d., ki je z 
etiko, odnosom do zaposlenih in širše družbene skupnosti primer družbeno odgovornega 
podjetja. Ukrepe varnosti naravnega okolja in zdravega dela skrbno načrtuje in izvaja v 
skladu z načeli dobre prakse ter zahtevami sistema ravnanja z okoljem po IOS 14001 in 
EMAS ter sistemom varnega in zdravega dela po OHSAS 18001. Etično ravnanje družbe je 
temelj uspešnega izvajanja posameznih področij družbene odgovornosti. Pri tem pa je 
treba upoštevati temeljna načela, med katera se uvršajo pošteno in enakopravno 
obravnavanje zaposlenih, etično in pošteno poslovanje, spoštovanje temeljnih človekovih 
pravic ter odgovorno ravnanje z ožjim in širšim družbenim okoljem. 
Podjetje, ki poleg interesov lastnikov upošteva tudi interese zaposlenih, okolja, skupnosti, 
kupcev in drugih deležnikov ter partnersko pristopi k reševanju problemov, ravna 
družbeno odgovorno. Ta tema je proučevana v okviru magistrskega dela, v družbi 
Gorenje, d. d., pa je postavljena v samo središče kratkoročnih in dolgoročnih usmeritev in 
ciljev, saj je pomemben del njihove korporacijske kulture. V skrbi za pošteno in 
enakopravno obravnavanje slehernega zaposlenega si družba prizadeva ustvariti varno in 
spodbudno delovno okolje, ki zagotavlja ugodne razmere za osebno rast vsakega 
posameznika.  
Družba Gorenje, d. d., ni pristopila v sistem certificiranja DPP, je pa v preteklih letih s 
pomočjo različnih komunikacijskih orodij javnost obveščena o dosežkih na področju 
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družbene odgovornosti, med drugim tudi o odgovornosti do zaposlenih. Ker je etično 
ravnanje temelj za uspešno izvajanje posameznih področij družbene odgovornosti, je 
družba sprejela Kodeks ravnanja v družbi Gorenje, d. d., s katerim želi zavezati družbo k 
najvišjim merilom poslovnega in etičnega ravnanja tako med vodstvom kot med 
zaposlenimi.  
7.2.1 PRISTOP K RAZISKAVI 
Na osnovi študije strokovne in znanstvene analize ter predhodno pridobljenih in 
analiziranih podatkov podjetij prejemnikov certifikata DPP42 je bil konstruiran anketni 
vprašalnik pretežno zaprtega tipa. Vprašalnik je obsegal 24 vprašanj in je bil glede na 
strukturo vprašanj razdeljen na splošne podatke o zaposlenih ter štiri sklope: 
 I. ravnovesje med delom in družino, 
 II. intenzivnost dela, 
 III. prepoznavanje učinkov družini prijaznih ukrepov, 
 IV. družbena odgovornost podjetja. 
Splošni podatki o zaposlenih so zajemali vprašanja o spolu, starosti43, izobrazbi, vrsti 
zaposlitve (zaposlitev za določen čas, nedoločen čas ali drugo), delovnem času zaposlitve 
(polni delovni čas, polovični delovni čas, skrajšani delovni čas in drugo) ter družini. Tukaj 
so respondenti imeli možnost izbire odgovorov: 
 skrbijo za otroke do 5 let; 
 skrbijo za otroke od 6 do 15 let (šoloobvezne otroke); 
 skrbijo za otroke od 16 do 26 let (srednješolski otroki ter študentje); 
 skrbijo za onemogle sorodnike; 
 nimajo družine ter 
 drugo. 
Zadnje vprašanje se je nanašalo na področje zaposlitve, in sicer so se morali naključno 
izbrani respondenti opredeliti, ali so zaposleni v režiji ali v proizvodnji.  
Prvi sklop vprašanj se je nanašal na ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem. V 
delu se je želelo ugotoviti, v kolikšnim meri se respondenti strinjajo, da izvajanje družini 
prijaznih ukrepov pozitivno vpliva na motiviranost zaposlenih. Respondenti so svoje 
strinjanje izražali s trditvami od 1 – zelo malo do 5 – zelo močno (Likertova lestvica). 
Naslednje vprašanje se je nanašalo na zadovoljstvo zaposlenih. Respondenti so bili 
povprašani, ali menijo, da je zadovoljstvo zaposlenih povezano z družini prijaznimi ukrepi 
v organizaciji. Tudi tukaj so imeli na voljo odgovore od 1 do 5 (1 − ni povezano; 5 − zelo 
močno). Tretje vprašanju prvega sklopa se je nanašalo na kazalnike učinkov družini 
prijaznih ukrepov. Respondente smo povprašali, na kakšen način je po njihovem mnenju 
                                                          
42 Glej poglavje 7.1. 
43 Zaradi lažje primerjave podatkov med obema analizama, je bila starost zaposlenih enako opredeljena . 
Poleg tega gre za opredelitev obdobij (26−40 let) ustvarjanja družine in življenja z malimi otroki; (41−50) 
družine z osnovnošolskimi otroki. 
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moč opaziti zadovoljstvo zaposlenih. Ponujeni so jim bili štirje najpogostejši kazalniki 
učinkov ukrepov44, in sicer: 
 večja navezanost na podjetje; 
 večja produktivnost; 
 manjša bolniška odsotnost; 
 manjša fluktuacija. 
Drugi sklop vprašanj se je nanašal na intenzivnost dela. Težave pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja so stiske, ki jih doživljajo posamezniki, ko imajo 
občutek, da ne morejo zadovoljivo izpolniti zahtev, ki mu jih postavljajo delovne in 
družinske obveznosti. Z namenom ugotoviti, ali se respondenti pri usklajevanju svojega 
dela ter družinskih obveznosti srečujejo s časovno stisko, je bilo pripravljenih šest 
vprašanj. Respondenti so pri odgovorih, glede na njihova mnenja, prikazali število ur. 
Sedmo vprašanje je bilo kompleksno, respondente je povprašalo, kako pogosto se 
znajdejo pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja v kateri od navedenih 
situacij. Odgovori so bili podani z oceno od 1 (nikoli) do 5 (vedno).  
Veliko težav nastane zaradi dvojne vloge zaposlenih. Podjetja so ugotovila koristi, ki jih 
imajo od motiviranih staršev, ki so jim pomagali zmanjšati konfliktnost med vlogo staršev 
in zaposlenih (Stropnik, 2007, 133−175). Osmo vprašanje se tako nanaša na dvojno vlogo 
zaposlenih staršev, na usklajevanje družinskih in delovnih obveznosti. Respondentom je 
bila ponujena trditev »Ko so kljub potrebi po negi ali varstvu otroka odšli na delovno 
mesto …« ter pet odgovorov o njihovih občutkih v takšni situaciji. Respondenti so se 
morali za vsako situacijo opredeliti z odgovorom od 1 (nikoli) do 5 (vedno).  
Za zaposlene pa lahko ima obremenjujočo vlogo tudi neizpolnjevanje delovnih obveznosti. 
Po mnenju Kanjuo Mrčelove (2007, str. 11−22) danes mladi starši odlašajo glede 
odločitve za starševstvo, kar je tudi posledica negotovosti v zasebnem in delovnem 
življenju. V raziskavi se je deveto vprašanje dotikalo usklajevanja delovnih in družinskih 
obveznosti. Podana je bila trditev »Ko sem zaradi nepredvidenih družinskih obveznosti 
ostal doma …« ter šest ponujenih odgovorov. Respondenti so se morali pri vsakem 
odgovoru odločiti z ocenami Likertove lestvice od 1 (nikoli) do 5 (vedno).  
Zadnje vprašanje drugega sklopa se je nanašalo na splošno oceno vplivanja družinskih 
obveznosti na delovne in obratno. Respondenti so se morali odločiti pri obeh vprašanjih z 
ocenami Likertove lestvice od 1 (zelo malo) do 5 (zelo močno). 
Tretji sklop vprašanj se nanaša na prepoznavanje učinkov družini prijaznih ukrepov. 
Družini prijazna politika se izvaja v različnih podjetjih v okviru strategije zaposlovanja za 
povečanje delovne uspešnosti, izpolnjevanja individualnih želja, izboljšanja življenjskega 
standarda ter skrbi za podporo otrok in ostarelih. Kazalniki, ki so pokazatelji te politike, pa 
so zadovoljstvo zaposlenih, motiviranost, pripadnost podjetju, podoba podjetja. 
Vprašanja, ki so bila v tem sklopu postavljena respondentom, se nanašajo na trditev: »V 
                                                          
44 Najpogostejši kazalniki na osnovi predhodnik raziskav ter analize lastne raziskave. 
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kolikšni meri se strinjajo, da je redno in sistematično spremljanje kazalnikov učinkov 
družini prijaznih ukrepov …« Ponujenih je bilo pet odgovorov, in sicer: 
 potrebno zaradi ugotavljanja smiselnosti uvajanja družini prijaznih ukrepov; 
 pokazatelj odgovornosti podjetja do zaposlenih; 
 pokazatelj odgovornosti zaposlenih do podjetja; 
 potrebno zaradi trajnostnega razvoja podjetja; 
 ni potrebno. 
Respondenti so se morali pri vsakem ponujenem odgovoru odločiti za oceno od 1 (sploh 
se ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam). 
Četrti sklop vprašanj se nanaša na družbeno odgovornost podjetja. Družbeno ravnanje 
podjetij je danes mnogo več kot humanitarno in dobrodelno delovanje, postalo je ključni 
element strategije podjetij. Glede na to, da družba Gorenje, d. d., nima certifikata DPP, se 
je v nalogi želelo ugotoviti, kakšne družini prijazne ukrepe družba ponuja ter ali v družbi 
usklajujejo poklicne in družinske obveznosti in s tem uresničujejo del poslanstva kot 
družbeno odgovorno podjetje. Na osnovi analize ukrepov45 je bilo respondentom ponujeno 
devet sklopov trditev, ki se nanašajo na najpogosteje sprejete ukrepe v podjetjih s 
certifikatom DPP. Na vsako trditev je bila na osnovi Likertove lestvice možnost ocene od 1 
(sploh se ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam).  
Pri drugem vprašanju se je v raziskavi želelo ugotoviti, v kolikšni meri pa zaposleni 
koristijo ponujene jim ukrepe. Ponovno so bile respondentom podane trditve, pridobljene 
na osnovi uvedenih ukrepov podjetij. prejemnikov certifikata DPP. Na deset ponujenih 
trditev so tako morali respondenti odgovoriti na vsako s ponujeno jim oceno od 1 (NE/ (ni 
bilo)možnosti) do 5 (vedno). 
Pri zadnjem vprašanju četrtega sklopa je bilo v raziskavi želeno ugotoviti, ali zaposleni 
menijo, da je njihovo podjetje družini in zaposlenim prijazno podjetje ali ni prijazno 
podjetje. Respondentom je bila ponujena ocena od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 
(popolnoma se strinam) na osnovi Likertove lestvice.  
7.2.2 ZBIRANJE IN ANALIZIRANJE PODATKOV 
Zbiranje podatkov z dovoljenjem družbe Gorenje, d. d., je potekalo decembra 2014 in 
januarja 2015. Osnova priprave vprašalnika je bila opravljena analiza podjetij prejemnikov 
certifikata 2008−2013. Pripravljen je bil lastni elektronski vprašalnik, ki je bil poslan kot 
spletno povabilo na elektronske naslove 520 naključno izbranim zaposlenim v družbi 
Gorenje. Pravilno je bilo izpolnjenih 166 vprašalnikov (31,9 %), 17 vprašalnikov je bilo 
nepopolnih, zato so bili izločeni.  
Podatke iz pridobljenih rešenih anketnih vprašalnikov so bili analizirani s pomočjo 
programa Excel ter SPSS 20.0. Opravljene so bile osnovne statistične analize. Za 
ugotavljanje značilnosti razlik med povprečnimi vrednostmi neodvisnih vzorcev so bile 
                                                          
45 Opravljena analiza ukrepov med podjetji prejemniki osnovnega certifikata med letoma 2008–2013 je bila 
osnova za pripravo vprašalnika, posredovanega zaposlenim v družbi Gorenje, d. d. 
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opravljene enosmerne analize variance (ANOVA). Enosmerna analiza variance je statistični 
postopek, kadar imamo eno numerično in eno atributivno spremenljivko, ki nam razdeli 
vzorec na več kot dve podskupini. Temelji na primerjavi aritmetičnih sredin in nam pove, 
ali se aritmetične sredine vzorčnih skupin med sabo statistično pomembno razlikujejo. Če 
se pomembno razlikujejo, lahko to posplošimo na celotno množico.  
Odvisnost med odvisnimi in neodvisnimi spremenljivkami je bila analizirana z linearno 
regresijsko analizo. 
7.2.3 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
Raziskava v magistrskem delu je potekala med zaposlenimi v družbi Gorenje, d. d., zato 
se je treba zahvaliti sodelujočim, povsem vsem naključno izbranim respondentom. Glede 
na prijaznost zaposlenih (prejetih je bilo veliko odgovorov na osebni elektronski naslov) se 
lahko sklepa, da bi bilo moč prejeti še več odgovorov na poslan anketni vprašalnik, vendar 
nekateri zaposleni nimajo možnosti preko službene e-pošte odgovarjati navzven. O tem je 
bilo prejeto prijazno obvestilo s strani zaposlenega uslužbenca.  
7.2.3.1 Splošne značilnosti podjetja in zaposlenih 
Skupina Gorenje spada med vodilne evropske izdelovalce aparatov za dom , na trgu 
nastopajo s portfeljem osmih blagovnih znamk, globalni znamki sta Asko in Gorenje. 
Raziskava se je omejila na krovno družbo Gorenje, d. d., ki zaposluje ob koncu leta 2014 
4.081 ljudi. Glede na to, da se želi v nalogi analizirati podjetja, ki so uvedla družini 
prijazne ukrepe in so prejemniki certifikata DPP, ter podjetje, ki tega nima, je potekala 
raziskava v družbi Gorenje, d. d., v drugi fazi.  
V raziskavi je pravilno izpolnilo anketni vprašalnik 166 respondentov, med njimi je bilo 
nekaj več kot polovica moških (50,6 %). Med sodelujočimi prevladujejo zaposleni v 
starostni skupini od 26 do 40 let (53 %), kar je z vidika analize usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja pomembno. Gre za zaposlene v obdobju, ko si ustvarjajo družino ali 
imajo  šoloobvezne otroke. Za to ciljno skupino je še kako pomembna možnost 
usklajevanja obeh področij. Sledijo zaposleni v starosti med 41 in 50 leti (39,2 %). Glede 
na stopnjo izobrazbe je največ takih, ki imajo univerzitetno izobrazbo (29,5 %), sledijo jim 
zaposleni z visoko strokovno (22,3%) ter srednjo izobrazbo (16,3 %). Večina 
respondentov (92,2 %) zaposlenih za nedoločen čas s polnim delovnim časom (98,2 %). 
Prav tako več kot tretjina anketiranih skrbi za otroke od 6 do 15 let (33,7 %), malo manj 
jih skrbi za otroke od 16 do 26 let (27,1 %), za otroke do 5 let skrbi 22,9 % zaposlenih. 
7.2.3.2 Ravnovesje med delom in družino 
Psihološka pogodba po navedbah Zupanove (2001, 2−11) je nov pojem, ki se v zadnjem 
času pojavlja v povezavi z motiviranostjo. Psihološka pogodba ni nikjer zapisana, prav 
tako tudi ni zakonsko določena. Sestavljena je iz materialnih (plača) in nematerialnih 
dejavnikov (varnost zaposlitve, pomoč zaposlenim s strani podjetja). Če se psihološka 
pogodba prekrši, pade motiviranost, nastane nezadovoljstvo, zmanjša se pripadnost 
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podjetju, povečajo se odsotnosti z dela in fluktuacija. Z obsežnim komuniciranjem 
podjetje doseže, da so pričakovanja zaposlenih realnejša, s tem obstaja manjša 
verjetnost, da bodo zaposleni občutili določen ukrep delodajalca kot kršitev psihološke 
pogodbe. 
Prvi sklop vprašanj se je nanašal na družino − ravnovesje med delom in družino. V 
magistrskem delu se je želelo ugotoviti, ali družini prijazni ukrepi pozitivno vplivajo na 
motiviranost in zadovoljstvo zaposlenih. Vplivi so bili preverjeni v programu Excel z 
osnovnimi statističnimi metodami ter v programu SPSS z metodo linearne regresijske 
analize. Analizirani so bili sklopi vprašanj I. 1/3, 2/3 in 3/3 ter oblikovana dva regresijska 
modela. 
Analizo izvajanja družini prijaznih ukrepov, ki močno in zelo močno (4 in 5 po Likertovi 
lestvici) vplivajo na motiviranost, prikazuje grafikon 12.  
Grafikon 12: Izvajanje družini prijaznih ukrepov močno in zelo močno vpliva na 
motiviranost (analiza glede na družino) 
 
Vir: lastna raziskava, priloga 2 − tabela 25 
Pri analiziranju podatkov, ki se nanašajo na motiviranost zaposlenih, je bilo ugotovljeno, 
da velika večina zaposlenih (84 % oz. 140 anketiranih) meni, da izvajanje družini prijaznih 
ukrepov pozitivno vpliva (odgovor močno in zelo močno) na motiviranost zaposlenih, 
medtem ko jih le 1,2 % anketiranih meni, da izvajanje družini prijaznih ukrepov vpliva na 
motiviranost zelo malo. Če analiziramo glede na izobrazbeno raven, jih ima več kot 
tretjina univerzitetno izobrazbo, kar je razvidno iz priloge 2, tabela 24.  
Pri analizi prvega vprašanja ter prejetih odgovorov močno in zelo močno (4 in 5 po 
Likertovi lestvici) je analiza pokazala, da izvajanje družini prijaznih ukrepov v največji meri 
pozitivno vpliva na motiviranost zaposlenih z otroki, starimi od 6 do 15 let (30,7 %) ter od 
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Izsledki raziskave so zanimivi, saj je bilo pričakovati, da se bodo z izvajanjem družini 
prijaznih ukrepov, ki močno in zelo močno vplivajo na motiviranost strinjali, prav starši z 
majhnimi otroki (do 5 let). Rezultati tudi prikazujejo, da se v povprečju (ocene od 1 do 5) 
4,3 zaposleni strinjajo o tem, da izvajanje družini prijaznih ukrepov v podjetju pozitivno 
vpliva na motiviranost (grafikon 12).  
Nekatera podjetja so ugotovila koristi, ki jih imajo od motiviranih staršev (Stropnik, 2007), 
druga družini prijaznega podjetja pomagajo zaposlenim, da razvijejo bolj motivirano in 
zadovoljno življenje. Z družini prijazno politiko se ne izboljša le pridobivanje in 
zadrževanje dobrih kadrov, poveča se tudi motivacija in zadovoljstvo zaposlenih (Knaflič, 
Svetina Nabergoj & Pahor (2010); Levin-Epstein, 2006; Prognos AG, 2008), kar potrjuje 
tudi opravljena raziskava v magistrskem delu. 
Na osnovi pridobljenih podatkov so bili vplivi preverjeni z regresijsko analizo, z odvisno 
spremenljivko »izvajanje družini prijaznih ukrepov pozitivno vpliva na motiviranost 
zaposlenih« ter konstanto kazalcev učinkov ukrepov (manjša fluktuacija, večja 
produktivnost, manjša bolniška odsotnost, večja navezanost na podjetje). Oblikovan je bil 
regresijski model (tabela 1) − Izvajanje družini prijaznih ukrepov vpliva na motiviranost 
zaposlenih. 
Tabela 1: Povzetek regresijskega modela 
Model R R kvadrat Prilagojen R kvadrat 
Standardna 
napaka ocene 
1 ,471a ,222 ,203 ,791 
Vir: lastna raziskava, 2015 
Regresijski model (tabela 1) pojasnjuje 20,3-odstotno variabilnost odvisne spremenljivke. 
Glede na to, da je standardna napaka ocene relativno majhna (0,791), iz tega sledi, da bo 
napoved modela dobra. Značilnost razlik se želi analizirati z analizo odvisne spremenljivke 
»izvajanje družini prijaznih ukrepov pozitivno vpliva na motiviranost zaposlenih« ter 
konstante (večja produktivnost, manjša bolniška odsotnost, manjša fluktuacija, večja 
navezanost na podjetje). 
Test domneve o skupni značilnosti regresijskega modela nam pove, da je model 
statistično značilen in bo njegova napoved dobra (tabela 2). 











Regresija 28,711 4 7,178 11,480 ,000b 
Ostanek 100,662 161 ,625   
Skupaj 129,373 165    
Vir: lastna raziskava, 2015 
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(Konstanta) 1,950 ,360  5,413 ,000   
I. 3/3 [- Večja 
navezanost na 
podjetje] 
,032 ,089 ,031 ,360 ,719 ,641 1,560 
I. 3/3 [- Večja 
produktivnost] 
,317 ,082 ,314 3,888 ,000 ,740 1,352 
I. 3/3 [- Manjša 
bolniška 
odsotnost] 
,069 ,080 ,074 ,865 ,388 ,668 1,498 
I. 3/ [- Manjša 
fluktuacija] 
,172 ,090 ,175 1,905 ,059 ,575 1,740 
Vir: lastna raziskava, 2015 
Rezultati analize na osnovi odvisne spremenljivke »izvajanje družini prijaznih ukrepov 
pozitivno vpliva na motiviranost« kažejo, da večja produktivnost statistično značilno (p = 
0,000) vpliva na motiviranost zaposlenih. Vpliv je pozitiven (beta = 0,314), večja je 
motiviranost, večja je produktivnost zaposlenih (tabela 3). 
V delu se je želelo analizirati tudi zadovoljstvo zaposlenih v povezavi z družini prijaznimi 
ukrepi. Analiza je pokazala, da je tudi tukaj večina (79,5 %) respondentov mnenja, da je 
zadovoljstvo povezano z družini prijaznimi ukrepi. S tem se najbolj strinjajo starši z otroki, 
starimi od 6 do 15 let (33,7 %), sledijo jim starši z otroki, starejšimi od 16 let (27,1 %) 
(priloga 2, tabela 27). V raziskavi se je želelo ugotoviti, na kakšen način zadovoljstvo 
opazijo zaposleni v družbi Gorenje, d. d. Respondentom so bili ponujeni kazalci učinkov 
družini prijaznih ukrepov, ugotovljeni v predhodni raziskavi46.  
Na osnovi podatkov je bil oblikovan regresijski model (tabela 4) 






                                                          
46 Glej poglavje 7.1. 
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Tabela 4: Povzetek regresijskega modela 
Model R R kvadrat Prilagojen R kvadrat 
Standardna napaka 
ocene 
1 ,536a ,288 ,270 ,762 
Vir: lastna raziskava, 2015 
V tem modelu so bili primerjani učinki ukrepov − konstanta (manjša fluktuacija, večja 
produktivnost, manjša bolniška odsotnost, večja navezanost na podjetja) ter odvisna 
spremenljivka »zadovoljstvo zaposlenih«. Na osnovi opravljene analize je bilo ugotovljeno, 
da regresijski model pojasnjuje 27-odstotno variabilnost odvisne spremenljivke (delež 
pojasnjene variance v skupni varianci za odvisno spremenljivko). Glede na to, da je 
standardna napaka ocene relativno majhna (0,762), je razbrati, da bo napoved dobra. 
Tudi F-statistika kaže, da je model statistično značilen in bo njegova napoved dobra 
(tabela 5). 
Tabela 5: ANOVA za regresijski model 
Vir: lastna raziskava, 2015 
Družinam prijazni ukrepi za izboljšanje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja so 
za podjetja ekonomsko izvedljivi. Uspeh podjetij je odvisen od usposobljenih in 
motiviranih zaposlenih. Zaradi zadovoljstva z možnostmi za usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja se poveča čustvena navezanost zaposlenih na podjetje ter njihova 
motiviranost za dobro delo. Povečajo se koncentracija, storilnost dela, manj je odsotnosti 
zaradi stresnih situacij, večja je identifikacija zaposlenih s takšnim podjetjem in večja je 
predanost (Prognos AG, 2008).  
Pri analiziranju podatkov o zadovoljstvu zaposlenih (priloga 2, tabela 26) je razvidno, da 
je zadovoljstvo po mnenju respondentov najbolj povezano z večjo produktivnostjo (73,5 
%), sledita ji manjša bolniška odsotnost (72,3 %) ter večja navezanost na podjetje (70,5 
%) (vsi % prikazujejo skupek močnega in zelo močnega zadovoljstva zaposlenih). Mnenja 
po posameznih družinah (glede na število otrok) so podobna prej navedenim rezultatom 
(priloga 2, tabela 27). Iz navedenega je razvidno, kako pomembno je tako za zaposlenega 
kot za podjetje uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ter s tem 
zadovoljstvo zaposlenih.  
Zadovoljstvo zaposlenih (močno in zelo močno) je na osnovi analize podatkov moč 











Regresija 37,727 4 9,432 16,257 ,000b 
Ostanek 93,405 161 ,580   
Skupaj 131,133 165    
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starih nad 16 let (77,7 %)(priloga 2, tabela 28 – seštevek »močno« in »zelo močno«). 
Zadovoljen delavec kakovostneje opravlja naloge, hkrati pa so takšni delavci pripadni 
podjetju. Nimajo potrebe po iskanju druge zaposlitve, s tem pa so podjetju tudi 
prihranjeni stroški. Večjo navezanost na podjetje in manjšo fluktuacijo navaja tudi 
raziskava »Familienfreundliche Massnahmen im Handwerk. Potenziale, Kosten-Nutzen-
Relationen, Best Practices« (Prognos AG, 2008). 
Ob preverjanju vplivov z metodo linearne regresijske analize (tabela 6) ter odvisne 
spremenljivke »zadovoljstvo zaposlenih« nam rezultati kažejo, da večja produktivnost 
statistično značilno (p = 0,000) vpliva na zadovoljstvo zaposlenih. Vpliv je pozitiven (beta 
= 0,321), večje je zadovoljstvo, večja je produktivnost zaposlenih. 
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Vir: lastna raziskava, 2015 
V delu se je želelo primerjati mnenje o zadovoljstvu zaposlenih v podjetjih prejemnikih 
certifikata DPP po obdobju sprejetja družini prijaznih ukrepov  ter mnenje respondentov o 
tem, če je zadovoljstvo zaposlenih povezano z družini prijaznimi ukrepi. Ugotovljeno je 
bilo, da v povprečju 3,6 (ocena 1 do 5) zaposlenih v družini prijaznih podjetij s 
certifikatom DPP meni, da je zadovoljstvo večje, odkar so sprejeli družini prijazne ukrepe. 
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Zaposleni v podjetju, ki nima certifikata DPP, 4,1 pa so v povprečju (ocena 1 do 5) 
mnenja, da je zadovoljstvo zaposlenih povezano z družini prijaznimi ukrepi.  
7.2.4 INTENZIVNOST DELA 
Zaposlenost obeh partnerjev je privedla do potrebe po usklajevanju poklicnega in 
družinskega dela. Med največje spremembe v evropskem merilu na področju zaposlovanja 
lahko uvrščamo trend naraščanja zaposlovanja žensk. Poglavitni vzroki za pogosto 
odsotnost žensk z dela so po mnenju Pattona in Johnsa (2007), družinske obveznosti in 
nega otrok. Prevelike delovne zahteve, negotovost dela, nezmožnost usklajevanja 
poklicnih in družinskih obveznosti so dejavniki zdravstvenih težav. Zanimanje za delovna 
mesta, ki so družini prijazna, se je po navedbah Heywood, Siebert & Wei (2005, str. 1–20) 
zelo povečalo. Prav tako so se povečale zahteve po usklajenosti poklicnih in družinskih 
obveznosti. Rezultati raziskave IDO Primorska (2012) so pokazali, da je vzrok doživljanja 
stresa pogostost ostajanja v službi več kot 40 delovnih ur tedensko, koriščenje prostega 
časa za službene dolžnosti ter zaradi opravljanja družinskih obveznosti slabše opravljanje 
službenih obveznosti.  
V drugem delu raziskave se je želelo ugotoviti, kaj menijo respondenti o časovnih 
obremenitvah pri usklajevanju dela in družine. Postavljenih jim je bilo deset vprašanj, ki 
so se nanašale na intenzivnost dela. Pri vprašanju, če preživijo na delu več kot 40 ur na 
teden, je velika večina to potrdila (79,5 %); med njimi je 56,1 % moških in 43,9 % žensk. 
Glede na izobrazbo jih največ ostaja v službi z univerzitetno izobrazbo, sledijo jim 
zaposleni z visoko strokovno izobrazbo. Respondenti v povprečju 2,7 ure nad obveznim 
tedenskim delavnikom opravljajo delovne obveznosti. Pri tem je 33,7 % takšnih staršev, ki 
imajo otroke stare od 6 do 15 let (priloga 2, tabela 29).  
Pri analizi podatkov o številu ur, ki jih za službene obveznosti namenijo respondenti doma, 
je ugotovljeno, da 34,3 % staršev doma ne opravlja službenih obveznosti, več kot pet ur 
na teden jih opravlja 6,6 % staršev z otroki, starejšimi od 16 let, ter 4,8 % zaposlenih z 
otroki do 5 let starosti, kar je razvidno iz priloge 2, grafikon 19. Spodbuden je podatek, da 
tretjini staršev ni treba opravljati službenih obveznosti doma, zato imajo več časa za 
usklajevanje družinskih obveznosti. Pri vprašanju, koliko časa na dan potrebujejo 
zaposleni za prihod in odhod v službo, smo izvedeli, da jih več kot polovica (62 %) porabi 
manj kot eno uro, 31,9 % jih porabi eno uro ter 6 % dve uri. 
Uravnoteženje dela in življenja po Černigoj Sadar in Lewis (v Černigoj Sadar in Vladimirov 
2004, 260) pomeni prožnost, pridobivanje in vzpostavljanje smiselnega ravnotežja med 
časom in različnimi oblikami investicij (vložkov) na tak način, da lahko učinkovito 
opravljamo svoje delo, pri tem pa imamo dovolj časa za druge pomembne stvari v 
življenju, kot so družina, hobiji in različne dejavnosti v prostem času. Uravnoteženje 
poklicnega in družinskega življenja ter s tem prikaz ostanka ur za družinske obveznosti, ki 
je bil ugotovljen na osnovi opravljene analize, prikazuje grafikon 13.  
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Grafikon 13: Ostanek ur na dan za družinske obveznosti 
 
Vir: lasten, priloga 2 − tabela 34 
V delu se je želelo ugotoviti, koliko časa dnevno ostane zaposlenim za družino in 
družinske obveznosti. Pri analizi družin z različno starostjo otrok je bilo ugotovljeno, da 
37,3 % zaposlenim za družino na dan ostanejo 3 ure, malo manjšemu številu zaposlenih 
(33,7 %) 4 ure, 13,3 % anketiranih respondentov pa je odgovorilo, da jim za družinske 
obveznosti ostane dnevno pet ur in več (priloga 2, tabela 34), kar je z vidika družine 
nadvse pohvalno, saj imajo s tem dovolj časa za kvalitetno preživet čas z otroki, ostalimi 
družinskimi člani ter se lahko posvetijo tudi svojim aktivnostim. V povprečju ostane 
zaposlenim za družinske obveznosti 3,4 ure dnevno, kar pomeni, da je za kvalitetno delo, 
zdrav odnos in vzgojo z vidika družine veliko premalo. Pri tem prednjačijo družine z 
osnovnošolskimi otroki, saj 15,1 % anketiranim staršem ostanejo za družino le 3 ure 
dnevno.  
Ob primerjavi glede na spol je bilo ugotovljeno, da je stanje glede časa, ki jim ga na dan 
ostane za družino, med moškimi in ženskami podobno. V povprečju moškim na dan 
ostane za družino 3,4 ure, medtem ko ženskam v povprečju ostane 3,5 ure. Po nekaterih 
podatkih, je še vedno prisotna asimetrična delitev dela v družini. Zaposlene ženske v 
Sloveniji namenijo gospodinjstvu 4 ure in 24 minut dnevno, medtem ko moški 2 uri in 9 
minut (Analiza stanja. Podlaga za Resolucijo o nacionalnem programu za enake možnosti 
žensk in moških 2005-2013, str. 9 in str. 29). Raziskava v magistrskem delu je pokazala, 
da tako očetje kot matere namenijo družinskim obveznostim dnevno približno enako časa, 
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respondenti poleg svojega poklicnega dela želeli nameniti družini in družinskim 
obveznostim, je velika večina (82,5 %) izbrala odgovor 5 ur in več dnevno.  
Zaradi podrobnejše analize se je iz spremenljivke »koliko ur na dan vam ostane za 
družinske obveznosti« ter spremenljivke »koliko ur na dan bi želeli, da vam ostane za 
družinske obveznosti« oblikovala nova spremenljivka »pomanjkanje časa«, kar prikazuje 
grafikon 14.  
Grafikon 14: Pomanjkanje časa 
 
Vir: lasten, priloga 2 − tabela 35 
Pridobljene razlike so bile razvrščene v kategorije, in sicer: 
 0 ur razlike = ni pomanjkanja časa, 
 1 ura razlike = manjka 1 ura časa, 
 2 uri razlike = manjkata 2 uri časa, 
 3 in 4 ure razlike = manjkajo 3 ure časa ali več;  
Pomanjkanje časa oz. premalo časa je problem časa, v katerem delamo in živimo. Gre 
tako rekoč za kronično pomanjkanje časa za opravila, ki bi jih morali ali želeli opraviti. 
Prav tako nam podatki analize v delu kažejo, da 39,2 % anketiranih meni, da jim dnevno 
manjkata dve uri časa. Razlaga o tem, kaj pomeni pomanjkanje časa, je lahko subjektivna 
razlaga, vendar lahko na osnovi opravljene analize prikažemo, da 85,5 % respondentom 
(le 14,5 % vprašanih meni, da jim ne manjka časa) dnevno manjka časa za družinske 
obveznosti, kar je razvidno iz tabele 35 v prilogi 2. Zaradi pomanjkanja časa so zaposleni 
pod časovnim pritiskom. 
Spremenljivko pomanjkanje časa se je uporabljalo za preverjanje razlik, povezanih s 
pomanjkanjem časa, v težavah zaposlenih pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja (anketno vprašanje II. 7/10). Uporabljeni sta bili metoda enosmerna analiza 
variance (ANOVA) ter primerjava povprečja skupin z različnim pomanjkanjem časa, kar 
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Grafikon 15: Težave zaposlenih glede na pomanjkanje časa 
 
 
Vir: lasten, priloga 2 − tabela 36 
Ob ugotavljanju deleža zaposlenih, ki se srečujejo s časovnim pritiskom zaradi 
usklajevanja dela in družine, je ena tretjina respondentov o tem neodločena (34,3 %), 
ena tretjina se pogosto (33,7 %) sreča s časovnim pritiskom, redko pa se s časovnim 
pritiskom sreča 18,1 % respondentov (priloga 2, tabela 30). Največ težav s časovno stisko 
imajo starši z otroki do starosti 5 let, kar se lahko sklepa, da je posledica omejenega časa 
institucionalnega varstva otrok. Zaposleni, ki se v največji meri srečujejo s časovno stisko, 
so iz starostne skupine 26–40 let. Gre za zaposlene starše majhnih ali šoloobveznih otrok. 
Analiza raziskave je pokazala, da se najpogosteje zaposleni v starostni skupini od 26 do 
40 let podobno kot s pomanjkanjem časa (18,7 % pogosto in 7,8 % vedno) srečujejo s 
stresom pri delu (14,5 % pogosto in 4,8 % vedno) zaradi težkega usklajevanja poklicnega 
in družinskega življenja (priloga 2,tabela 31). S stresom pri delu, gledano glede na starost 
otrok, so najbolj obremenjeni zaposleni z otroki starimi od 6 do 15 let. Gre za obdobje 
odraščanja otrok, ki ga starši želijo kvalitetno preživeti z otroki ter s tem omogočiti zdrav 
razvoj otrok. To pa jim zaradi delovnih obveznosti vedno ne uspeva, zato so izpostavljeni 
stresu. Analiza raziskave v delu je pokazala, da skoraj polovica respondentov (47,0 %) 
nikoli ali redko ne potrebuje priti na delo, če ima nujne družinske obveznosti. Vedno pa 
mora na delo 6,6 % anketiranih, med njimi je 2,4 % staršev z otroki do 5 let (priloga 2, 
tabela 32). Več kot polovica (58,4 %) respondentov je navedla, da v primeru bolezni 
nikoli (39,8 %) ali redko (18,7 %) opravljajo delo od doma, včasih jih dela od doma 19,9 
%, vedno, čeprav imajo bolnega otroka, pa dela od doma 3,6 % zaposlenih. Glede na to, 
da imajo zaposleni, ki so navedli, da v primeru bolezni delajo od doma, visoko ali 
univerzitetno izobrazbo, se lahko sklepa, da gre za nujna ali neodložljiva dela. Delodajalec 




































































































manjka 1 ura časa
manjkata 2 uri časa
manjkajo 3 ure časa ali več
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Družba Gorenje, d. d., v kateri je bila opravljena raziskava, je odgovorno podjetje do 
svojih zaposlenih. Temeljno načelo v skrbi za zaposlene je njihovo pošteno in 
enakopravno obravnavanje (Gorenje, d. d., 2015). V nalogi se je želelo raziskati, če se 
zaposleni pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja na delovnem mestu 
srečujejo z nerazumevanjem vodij za družinske obveznosti. Analiza rezultatov je pokazala, 
da se nikoli z nerazumevanjem vodij ne srečuje 44,0 % zaposlenih, redko pa 39,8 %. Da 
se pogosto srečujejo z nerazumevanjem vodij pri usklajevanju poklicnih in družinskih 
obveznosti, je menilo 4,8 % anketiranih zaposlenih (priloga 2, tabela 33). Iz 
ugotovljenega lahko vidimo, da se družba trudi za varno in spodbudno delovno okolje. 
Glede na to, da se je s pomočjo raziskave želelo potrditi ali ovreči postavljeno hipotezo 
»Pomanjkanje časa za izpolnitev družinskih in delovnih obveznosti vodi do težav 
zaposlenih«, je bila uporabljena metoda enosmerne analize variance (ANOVA). Vprašanje 
(II. 10/10) »Kaj v splošnem ocenjujete, da povzroča stres na delovnem mestu? (zaradi 
delovnih obveznosti pomanjkanje časa za družinske obveznosti)« predstavlja 
spremenljivko pomanjkanje časa. Ta spremenljivka je bila uporabljena za preverjanje 
razlik v težavah zaposlenih pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja glede na 
različne količine pomanjkanja časa. Z metodo enosmerne analize variance so bile 
preverjana povprečja skupin z različnim vplivom pomanjkanja časa, kar prikazuje grafikon 
16. 
Grafikon 16: Težave zaposlenih zaradi delovnih obveznosti glede na pomanjkanje časa 
 









































































































































Analiza podatkov je pokazala, da tisti, na katere pomanjkanje časa vpliva zelo malo, se 
tudi srečujejo z manj težavami na vseh analiziranih področjih. 
Pri pregledu povprečij (priloga 2, tabela 38) je moč opaziti lep logičen vzorec v rezultatih, 
in sicer bolj močno kot vpliva pomanjkanje časa na zaposlene, v večji meri se tudi 
srečujejo s težavami. 
Tabela 7: Enosmerna analiza variance − preverjanje razlik med skupinami 
  F Sig. 
Ste pod časovnim pritiskom zaradi usklajevanja dela in družine. 12,691 ,000 
Občutite stres pri delu (zaradi usklajevanja delovnih in družinskih 
urnikov). 
14,000 ,000 
Morate kljub nujnim družinskim obveznostim priti na delo. 3,742 ,006 
Se na delovnem mestu srečujete z nerazumevanjem vodij za 
družinske obveznosti. 
1,529 ,196 
Ne morete za otroka na bolniški stalež, zato otroka neguje partner/-ka 
ali sorodnik. 
2,742 ,030 
V primeru bolezni otrok lahko svoje delovne naloge opravljate od 
doma 
2,572 ,040 
Na del. mestu hitreje napredujejo tisti brez družinskih obveznosti. 2,425 ,050 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Iz tabele 7 se lahko na osnovi opravljene analize sklepa, da so se razlike med skupinami 
zaposlenih skoraj pri vseh trditvah težav izkazale kot statistično značilne pri stopnji 0,05. 
Izjema je le postavka nerazumevanje vodij za družinske obveznosti, kar pa malo »vpliva« 
na vse skupine zaposlenih. 
7.2.5 PREPOZNAVANJE UČINKOV DRUŽINI PRIJAZNIH UKREPOV 
Na uspešno integracijo poklicnega in družinskega življenja vplivata na eni strani velikost 
organizacije, na drugi strani pa sektor, kjer organizacija deluje. Organizacije glede na 
njihovo velikost se razlikujejo v notranji organizaciji, zato se pojavljajo tudi različni 
problemi. V velikih organizacijah so problemi in usklajevanja le-teh drugačni kot v majhnih 
organizacijah (Ivanko, 2004, str. 38). Po mnenju Lewisove (2003, str. 4−5) v nekaterih 
manjših organizacijah, kjer uporabljajo neformalne ukrepe, lahko zaposleni čutijo tudi 
večjo podporo s strani delodajalcev kot v večjih, kjer je v praksi težje uresničevati sprejete 
družini prijazne ukrepe. Prav tako meni, da javne organizacije ter velike zasebne 
organizacije pogosteje razvijajo formalno urejenost na področju usklajevanja kot zasebne, 
med drugim tudi zaradi boljše podobe v javnosti. 
Na podlagi številnih raziskav Glassove in Finleyjeve (2002) v članku »Coverage and 
effectivness of family-responsive workplace policies« opisujeta pozitivne in negativne 
učinke, ki jih imajo družini prijazne politike na zaposlene in na organizacije. V 
organizacijah prihaja do večje produktivnosti, lažjega zaposlovanja kadrov, večje 
pripadnosti podjetju, zmanjšanju absentizma, boljši delovni morali in večjemu 
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zadovoljstvu pri delu. Za zaposlene pa družini prijazne politike prinašajo zmanjšanje 
konflikta med poklicnim in družinskim življenjem, izboljšanje splošnega psihičnega počutja 
ter zmanjšanje stresa in depresij. 
Študije učinkov za podjetja poročajo, da se fleksibilni delovni čas kot oblika družini 
prijazne prakse kaže v večji produktivnosti. Študije so celo pokazale, da čimbolj so bili 
urniki fleksibilni, tem večja je bila produktivnost (Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor, 2010, 
str. 28−42). Raziskava o učinkih uvedbe ukrepov (Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor, 
2010, str. 63−66) je želela raziskati, kakšne učinke podjetju prinašajo izvajanje družini 
prijaznih ukrepov. Z raziskavo so želeli ugotoviti, za katera podjetja je vključitev v projekt 
DPP najbolj smiselna, katerim ukrepom je treba nameniti največ pozornosti. Ugotovili so, 
da se podjetja največ odločajo za ukrepe s področja komuniciranja in delovnega časa. 
Tudi analiza uspešnosti ukrepov je pokazala, da na prvi dimenziji (psihološki uspeh) 
pozitivne učinke prinašajo ukrepi informiranja in komuniciranja.  
Glede na to, da je o uvajanju ukrepov ter njihovih učinkih doma in v tujini opravljenih že 
veliko raziskav (Lewis, 2003; Glass in Finley, 2002; Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor , 
2010), se je v magistrskem delu želelo ugotoviti, kaj menijo respondenti o rednem in 
sistematičnem spremljanju kazalnikov učinkov sprejetih ukrepov. Ponujenih jim je bilo pet 
odgovorov, na vsakega je bilo treba odgovoriti z oceno od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 
(popolnoma se strinjam). Da je spremljanje učinkov potrebno zaradi ugotavljanja 
smiselnosti uvajanja družini prijaznih ukrepov, se je strinjalo 71,7 % anketiranih, medtem 
ko 22,9 % o tem ni bilo odločenih. Največji delež je bilo tistih z osnovnošolskimi otroki ter 
otroki, starimi od 16 do 26 let. Glede na stopnjo izobrazbe se je s tem strinjalo največ 
respondentov z univerzitetno in visokošolsko izobrazbo. 
Spremljanje kazalnikov učinkov družini prijaznih ukrepov je pokazatelj odgovornosti 
podjetja do zaposlenih. O tem se je strinjalo 81,9 % vprašanih, 16,9 % o tem ni imelo 
mnenja. Tudi tukaj je bilo ugotovljeno, da se s spremljanjem kazalnikov učinkov strinja 
največ zaposlenih z otroki starimi od 16 do 26 let. Pokazatelj odgovornosti zaposlenih do 
podjetja je pomemben dejavnik, zato je po mnenju 75,3 % vprašanih potrebno redno in 
sistematično spremljanje učinkov, kar je zelo spodbuden rezultat.  
Velika večina anketiranih (78,3 %) je bila mnenja, da je spremljanje kazalnikov učinkov 
družini prijaznih politik v podjetju potrebno zaradi trajnostnega razvoja podjetja.  
Družba Gorenje, d. d., vidi trajnostni razvoj v spoštovanju temeljnih načel družbene 
odgovornosti, kamor sodijo tudi zaposleni s poštenim in enakopravnim obravnavanjem ter 
spoštovanjem temeljnih človekovih pravic (Gorenje, d. d., 2015). Pri zadnjem vprašanju 
se je respondente povprašalo, ali menijo, da ni treba spremljati kazalnike učinkov družini 
prijaznih ukrepov. Velika večina (81,3 %) se s to trditvijo ne strinja. Analizirane so bile tri 
trditve iz III. sklopa vprašanj, kar je razvidno iz grafikona 17. 
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Grafikon 17: Potreba po rednem in sistematičnem spremljanju kazalcev prepoznavanja 
učinkov družini prijaznih ukrepov 
 
Vir: lasten, tabela 39 
Iz analize lahko vidimo, da potreba po rednem in sistematičnem spremljanju kazalcev 
prepoznavanja učinkov družini prijaznih ukrepov obstaja. Respondenti se strinjajo z 
obema trditvama, ki navajata, da je spremljanje kazalcev potrebno zaradi smiselnosti 
uvajanja družini prijaznih ukrepov (3,9 po Likertovi lestvici od 1 do 5) ter zaradi 
trajnostnega razvoja podjetja (4,0 po Likertovi lestvici od 1 do 5). Na drugi strani pa jih 
1,6 (po Likertovi lestvici) meni, da spremljanje ni potrebno. Iz navedenega je moč 
sklepati, da se tudi zaposleni v podjetju, ki ni pristopilo k certificiranju DPP, zavedajo 
pomembnosti, da se lahko le na osnovi rednega in sistematičnega spremljanja kazalcev 
učinkov izvajanja družini prijaznih ukrepov podjetje odloči za izvajanje ukrepa, ki bo 
uspešnejše pripomogel k usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. 
7.2.6 DRUŽBENA ODGOVORNOST PODJETIJ 
Družbena odgovornost je temeljna dolžnost države, usmerjena na socialno pravičnost. 
Družbena odgovornost podjetij pa je koncept, kjer podjetja na prostovoljni osnovi 
ponotranjijo socialni in okoljski vidik v svoje poslovno področje in v svoje interakcije z 
deležniki, kjer se deležniki po mnenju Joshi, Tiwari & Joshi (2007, str. 3-12) razdelijo v 
sedem skupin. Po mnenju Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor, (2010, str. 28−42) z 
uvajanjem družini prijaznih ukrepov podjetja pomembno vplivajo na dve skupini 
deležnika, in sicer na zaposlene in na njihove družine. V tem kontekstu lahko uvajanje 
družini prijaznega delovnega okolja razumemo ne samo kot del strateškega upravljanja s 
človeškimi viri, ampak tudi kot del družbene odgovornosti podjetij. Jaklič v svojem delu 
navaja, da je družbeno odgovorno podjetje tisto, ki se obnaša odgovorno do vseh 
subjektov, ki delujejo v njegovem okolju. To pomeni, da je podjetje odgovorno do vseh, 
primarnih in sekundarnih interesnih skupin (Jaklič. 1999, str. 276).  
Danes smo priča naraščajočim pritiskom na države in podjetja, da razvijajo in širijo domet 
politik usklajevanja dela in družine, da bi zadostili novim skrbstvenim potrebam. Osnove 
teh pritiskov so različne. Priča smo zelo hitremu dvigu aktivnosti žensk s starševskimi 
obveznostmi predvsem v državah, kjer je bila njihova participacija prej nizka. Vedno več 
je enostarševskih družin, ki se v vsakdanjem življenju ubadajo s časovnimi izzivi dela in 











razvijajo v smeri bolj enakopravnih spolnih in starševskih vlog, hkrati pa poudarjajo 
pomen neposrednega vključevanja moških v skrbstvene aktivnosti (Levin-Epstein, 2006, 
str. 1−21). 
V Sloveniji se dodobra pozna tisti del družbene odgovornosti podjetij, ki je povezan z 
okoljsko odgovornostjo, donacijami. Veliko manj pa se govori o odgovornosti do 
zaposlenih. Po mnenju Kranjc-Kušlan, direktorja Zavoda Ekvilib, je skrb za zaposlene prav 
tako družbena odgovornost, vendar je ta vidik precej zanemarjen. Po navedbah Vozlove 
(2005, str. 1−20) se pogosto uporablja izraz korporativna družbena odgovornost, kar se 
lahko pojmuje kot predanost podjetja, da se bo vedlo etično in prispevalo h 
gospodarskem razvoju, hkrati pa izboljšalo kakovost življenja delavcev. Družbeno 
odgovornost je treba razumeti v njenem žlahtnem pomenu, ne zgolj kot del trženja ali 
korporativnega komuniciranja. 
Na osnovi analize domače in tuje znanstvene literature se je v delu želelo ugotoviti, ali na 
uspešnost usklajevanja poklicnega in družinskega življenja zaposlenega vpliva tudi 
družbena odgovornost podjetja. Vprašalnik, ki je bil posredovan zaposlenim v družbi 
Gorenje, d. d., je v IV. sklopu vseboval tri vprašanja, s katerimi se je želela ugotoviti 
družbena odgovornost podjetja do zaposlenih. Osnova pripravljenih vprašanj je bila 
predhodna analiza ukrepov, ki so jih sprejela podjetja s certifikatom DPP. Glede na to, da 
družba Gorenje, d. d., ni pristopila k certificiranju, se je želelo izvedeti, če svojim 
zaposlenim nudi družini prijazne ukrepe, kot jih svojim zaposlenim nudijo podjetja s 
certifikatom.  
Anketni vprašalnik je v prvem vprašanju IV. sklopa vseboval devet vprašanj, ki so se 
nanašala na najpogosteje družini prijazne ukrepe podjetij s certifikatom. V kolikšni meri 
po mnenju zaposlenih družba Gorenje, d. d, nudi svojim zaposlenim družini prijazne 












Grafikon 18: Družini prijazni ukrepi v Gorenju, d. d. 
 
 
Vir: lasten, priloga 2 − tabela 40 
Prožne oblike dela so za usklajevanje starševske vloge s poklicnimi obveznostmi 
pomemben dejavnik. Levin-Epstein (2006,str. 8 - 20) navaja rezultate raziskave, s 
pomočjo katere so ugotovili, da je kar 67 % zaposlenih v podjetjih, kjer so imeli prožne 
oblike dela, govorilo o zadovoljstvu zaposlenih, medtem ko je bilo le 23 % zaposlenih 
zadovoljnih v podjetjih z malo prožnimi oblikami dela. Pri analizi raziskave je bilo 
ugotovljeno, da pri prožnih oblikah delovnega časa, vprašanje »ali lahko zaposleni 
koristijo prožni (drseči) delovni čas«, se je več kot polovica (59,0 %) respondentov s tem 
strinjala. Sploh se jih o tem ni strinjalo 12,0 %. Na osnovi ugotovljenih rezultatov se jih v 
povprečju 3,49 strinja, da lahko zaposleni koristijo prožni delovni čas. Pri tem pa je treba 
upoštevati, da ima družba Gorenje, d. d., specifično dejavnost ter da so bili prejeti 
vprašalniki pretežno s področja zaposlitve »delo v režiji«. Na vprašanje, ali lahko koristijo 
opravljene nadure za prosti dan brez prihoda v službo, je 77,1 % zaposlenih odgovorilo, 
da se strinjajo oz. se popolnoma strinjajo; povprečje znaša 4,0 (priloga 2, tabela 40). 
Ključni vpliv na uspeh, merjen s psihološkimi učinki, je uvajanje ukrepov s področja 
»politike informiranja in komuniciranja«. V raziskavi Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor 
(2010, str. 27−44) med podjetji prejemniki certifikata DPP je bilo pri psiholoških učinkih 
zaznati pozitivno povezavo pri politiki informiranja in komuniciranja. V nalogi se je želelo 
izvedeti, ali so zaposleni o delovanju in novostih v podjetju informirani preko internih 
glasil (internih časopisov, spletnih povezav, oglasnih desk). Veliko zaposlenih se o tem, da 
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Koriščenje prožnega del.časa
Koriščenje nadur za prosti dan
Informiranje preko internih glasil
Skrb za zadovoljstvo zaposlenih
Starši lahko koristijo LD/višek ur na prvi šolski
dan
Starši lahko koristijo starševski dopust
Očetje lahko koristijo očetovski dopust
Skrbi za varovanje zdravja zaposlenih
Nudi zaposlenim finančne in druge ugodnosti
%
popolnoma se strinjam strinjam se niti se strinjam niti ne strinjam
ne strinjam se sploh se ne strinjam
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so obveščeni o delovanju in novostih v podjetju, strinja (77,7 %), nihče od zaposlenih pa 
se ni odločil za odgovor »sploh se ne strinjam«. 
Pri vprašanju, ali v podjetju skrbijo za zadovoljstvo zaposlenih, je bilo na osnovi analize 
rezultatov razbrati deljeno mnenje. Približno enak delež (47,0 %) respondentov se je 
strinjal, da podjetje skrbi za zadovoljstvo zaposlenih, malo manj (45,2 %) je bilo o tem 
neodločenih. Rezultate pripisujem dejstvu, da respondenti niso natančno vedeli, kaj je 
mišljeno z zadovoljstvom. Glede na to, da so se z vsemi ostalimi vprašanji strinjali 
(strinjali in popolnoma so se strinjali) z deležem več kot 70 %, je moč sklepati, da 
podjetje skrbi za zadovoljstvo zaposlenih.  
Družini prijazen ukrep je tudi koriščenje ur na za prvi šolski dan otroka v prvem razredu 
osnovne šole ali ob uvajanju otroka v vrtec. Zaposlenim v družbi Gorenje je bilo 
postavljeno vprašanje, ali lahko starši majhnih otrok koristijo letni dopust ali višek ur za 
otrokov prvi šolski dan. Velika večina (74,7 %) zaposlenih meni, da jim podjetje to 
omogoča, o tem se jih sploh ne strinja/ne strinja 6,0 % zaposlenih (priloga 2, tabela 40). 
Pozitivne so izkušnje programa EQUAL, ki je podpiral podjetja pri uvedbi strnjenega 
delovnega tedna (polni delovni čas štiri dni na teden), občasnega dela na domu in drugih 
oblik dela na daljavo, kombinaciji dolgih in kratkih delovnih dni. Na osnovi le-tega je bilo 
mogoče izrabiti proste dneve med šolskimi počitnicami ali za nujne družinske zadeve 
(Stropnik, 2007, str. 133−196). Analiza raziskave je prav tako pokazala, da lahko 
zaposleni brez težav koristijo starševski in očetovski dopust (71,7 %). Ta podatek je še 
posebej spodbuden, saj je v raziskavi sodelovalo 83,7 % zaposlenih, ki imajo otroke ter so 
v veliki večini (93,0 %) zaposleni za nedoločen čas. 
Varovanje zdravja zaposlenih je za podjetja pomembno, če hoče preprečiti večje izgube 
človeškega kapitala. Vsaka daljša odsotnost ter vnovično usposabljanje in vzpostavljanje 
ravni, ki je bila pred odsotnostjo, za podjetje pomeni strošek, za zaposlenega pa dodatni 
napor. Družba Gorenje, d. d., z uvajanjem novih varnostnih konceptov uspešno zmanjšuje 
tveganja na delovnem mestu. Njihova aktivnost je usmerjena v preventivo, spodbujanje 
zdravega načina življenja in rekreativne dejavnosti (Gorenje, d. d., 2015). V nalogi se je 
želelo raziskati, kaj zaposleni menijo o varovanju zdravja zaposlenih. Velika večina (78,3 
%) se jih strinja, da podjetje skrbi za varovanje zdravja za svoje zaposlene (priloga 2, 
tabela 40). 
V nalogi se je želel ugotoviti vpliv družbene odgovornosti podjetja na usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja z vprašanjema IV.1/3 (družini prijazni ukrepi podjetja – 
družbena odgovornost podjetja) ter IV.2/3 (koriščenje družini prijaznih ukrepov). Za vsak 
par trditev je bil z linearno regresijsko analizo preverjen vpliv družbene odgovornosti 








R Square F Sig. Beta t Sig. 
Prožni delovni čas 
,422 121,223 ,000b ,652 11,010 ,000 
Koriščenje ur ,227 49,473 ,000
b ,481 7,034 ,000 
Spremljanje 
informacij 
,090 17,225 ,000b ,308 4,150 ,000 
Merjenje 
zadovoljstva 
,063 12,114 ,001b ,262 3,481 ,001 
Starševski dopust ,061 11,731 ,001b ,258 3,425 ,001 
Očetovski dopust ,002 1,304 ,255
b ,089 1,142 ,255 
Zdravje zaposlenih 
,037 7,268 ,008b ,206 2,696 ,008 
LD prvi šolski dan -,003 ,445 ,506
b ,052 ,667 ,506 
Finančne ugodnosti ,130 25,695 ,000b ,368 5,069 ,000 
Vir: lasten, priloga 2 − tabele 41–49 
Na osnovi opravljene raziskave rezultati kažejo (tabela 8), da so vplivi pri večini področjih 
o družbeni odgovornosti podjetja statistično značilni pri stopnji 0,05. Izjemi sta dve, in 
sicer očetovski dopust in letni dopust na prvi šolski dan. Ob analizi odgovorov moških, 
starih do 40 let, ki bi verjetno zaradi starševstva koristili (imeli možnost) očetovski dopust, 
smo ugotovili, da je v analizi sodelovalo 29,0 % moških, starih do 40 let. Od vseh moških, 
zajetih v raziskavo, jih ima otroke stare do 5 let le 11,0 %.  
Pri analizi koriščenja letnega dopusta na prvi šolski dan je bilo v ugotovljeno, da 34,9 % 
zaposlenih nima možnosti koristiti ali jih tega ne koristi, izjemoma jih koristi 13,9 %. 
Namen naloge ni bil raziskati vzrokov, zakaj zaposleni ne morejo oziroma ne koristijo 
letnega dopusta ali viška ur na prvi šolski dan otroka. To bi bila lahko tudi iztočnica za 
kakšno prihodnjo raziskavo. Iz opravljene analize je tako moč sklepati, da družbena 
odgovornost na osnovi prikazanih rezultatov v večini primerov pozitivno vpliva na 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zaposlenih, kar pomeni bolj kot podjetje 
deluje družbeno odgovorno, bolj zaposleni koristijo ponujene ukrepe in tako lažje 
usklajujejo poklicno in družinsko življenje. Rezultati nakazujejo, da družbena odgovornost 
sicer najbolj močno vpliva na prožnost delovnega časa (beta = 0,652), kar je v skladu s 




                                                          
47 Levin-Epstein (2006); European Commission v Stropnik (2007); Portegjis inKeuzenkamp (2008); 
Moss in Korintuss (2008); Heywood et al. (2005). 
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7.3 PREVERITEV HIPOTEZ 
Za preveritev hipotez, ki so bile zastavljene v začetku, so bili uporabljeni analiza domače 
in tuje strokovne literature, domače in tuje raziskave, analize v programu Excel, linearne 
regresijske analize in test domneve. 
H1: »Izvajanje ukrepov, ki zagotavljajo ravnovesje med delom in družino, 
pozitivno vpliva na motiviranost in zadovoljstvo zaposlenih« 
Pri analizi proučevanja hipoteze smo analizirali najprej motiviranost in nato zadovoljstvo 
zaposlenih. Analiza je pokazala, da 84 % zaposlenih meni, da izvajanje družini prijaznih 
ukrepov močno in zelo močno vpliva na motiviranost. Pri tem je zaznati največji pozitivni 
vpliv  na motiviranost in zadovoljstvo pri zaposlenih s šoloobveznimi otroci.. Rezultati 
analize na osnovi odvisne spremenljivke kažejo, da večja produktivnost statistično 
značilno (p = 0,000) vpliva na motiviranost zaposlenih. Vpliv je pozitiven (beta = 0,314). 
Iz tega sledi, da če je večja motiviranost, je večja produktivnost zaposlenih48.  
Analiza zadovoljstva zaposlenih z družini prijaznimi ukrepi je pokazala, da 84,3 % 
respondentov meni, da je zadovoljstvo povezano z ukrepi, ki zagotavljajo ravnovesje med 
delom in družino. Tudi tukaj se s tem strinja največ staršev s šoloobveznimi otroki. S 
pomočjo regresijskega modela so bili primerjani učinki ukrepov − konstanta (manjša 
fluktuacija, večja produktivnost, manjša bolniška odsotnost, večja navezanost na podjetja) 
ter odvisna spremenljivka »zadovoljstvo zaposlenih«. Standardna napaka ocene je 
relativno majhna (0,762), zato je iz tega moč razbrati, da je napoved dobra. Zadovoljstvo 
zaposlenih je tako na osnovi analize najbolj povezano z večjo produktivnostjo (73,5 %), 
sledi ji manjša bolniška odsotnost z 72,3 % ter večja navezanost na podjetje a 70,5 %. 
Ob preverjanju vplivov z metodo linearne regresijske analize49 ter odvisne spremenljivke 
»zadovoljstvo zaposlenih« rezultati kažejo, da večja produktivnost statistično značilno (p 
= 0,000) vpliva na zadovoljstvo zaposlenih. Vpliv je pozitiven (beta = 0,321), iz česar je 
moč razbrati, da večje je zadovoljstvo, večja je produktivnost zaposlenih.50 
H2: Pomanjkanje časa za izpolnitev družinskih in delovnih obveznosti vodi do 
težav zaposlenih.  
Pri raziskavi časovne obremenitve zaposlenih ter s tem povezanimi težavami pri 
izpolnjevanju družinskih in delovnih obveznostih je bilo respondentom zastavljenih deset 
vprašanj51, ki so se nanašala na intenzivnost dela. Velika večina respondentov (79,5 %), 
med njimi največ z univerzitetno in visokošolsko izobrazbo, preživi v povprečju 2,7 ure na 
teden več na delu, kot je 40-urna obveza. Pri tem je največ staršev (33,7 %) z 
šoloobveznimi otroci. Pri analizi družin z različno starostjo otrok je bilo ugotovljeno, da pri 
                                                          
48 Analiza je prikazana v 7.3.1.2. 
49 Tabela 6. 
50 Vprašanja III. sklopa ankete med podjetji prejemniki certifikata DPP ter I. sklopa ankete 
Gorenje, d. d. 
51 Vprašanje iz ankete Gorenje, d. d., II. Sklop. 
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37,3 % zaposlenim ostane na dan 3 ure za družino, v povprečju pa jim ostane 3,4 ure 
dnevno. Zaradi podrobnejše analize se je iz spremenljivke »koliko ur na dan vam ostane 
za družinske obveznosti« ter spremenljivke »koliko ur na dan bi želeli, da vam ostane za 
družinske obveznosti« oblikovala nova spremenljivka »pomanjkanje časa52, iz katere je 
bilo ugotovljeno, da veliki večini respondentov (85,5 %) primanjkuje časa za izpolnitev 
družinskih in delovnih obveznosti. Od tega jih 39,2 % meni, da jim dnevno manjkata dve 
uri časa. Spremenljivko pomanjkanje časa se je s pomočjo enosmerne analize variance ter 
primerjave povprečja skupin z različnim pomanjkanjem časa uporabljalo za preverjanje 
razlik, povezanih s pomanjkanjem časa, v težavah zaposlenih pri usklajevanju poklicnega 
in družinskega življenja53. Ugotovljeno je bilo, da se 33,7 % respondentov pogosto sreča s 
časovnim pritiskom, in sicer tistih, ki imajo otroke stare do 5 let in je njihova starost med 
26 in 40 let.54 Analiza raziskave je pokazala, da se zaposleni v starostni skupini od 26 do 
40 let (53,6 %) podobno kot s pomanjkanjem časa srečujejo s stresom pri delu zaradi 
težkega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. S stresom pri delu, gledano na 
starost otrok, so najbolj obremenjeni zaposleni tisti z otroki, starimi od 6 do 15 let. 
Spremenljivka »pomanjkanje časa« je bila uporabljena za preverjanje razlik v težavah 
zaposlenih pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja glede na različne količine 
pomanjkanja časa. Z metodo enosmerne analize variance so bila primerjana povprečja 
skupin z različnim vplivom pomanjkanja časa55. Enosmerna analiza variance56 je pokazala, 
da so se razlike med skupinami zaposlenih skoraj pri vseh trditvah težav izkazale kot 
statistično značilne pri stopnji 0,05, izjema je le postavka nerazumevanje vodij za 
družinske obveznosti, kar pa malo »vpliva« na vse skupine zaposlenih. Raziskava je prav 
tako pokazala, da se tisti, na katere pomanjkanje časa zelo malo vpliva, srečujejo z manj 
težavami na vseh analiziranih področjih. Hkrati je pokazala, da bolj močno kot vpliva 
pomanjkanje časa na zaposlene, v večji meri se tudi srečujejo s težavami57. 
H3: Obstaja potreba po rednem in sistematičnem spremljanju kazalcev 
prepoznavanja učinkov družini prijaznih ukrepov 
S pomočjo analize vprašanja 14. in 15 IV. sklopa anketnega vprašalnika je bilo 
ugotovljeno, da se je 81,9 % respondentov, med njimi je največ zaposlenih z otroki, 
starimi od 6 do 26 let, strinjalo, da je treba redno in sistematično spremljati kazalnike 
učinkov družini prijaznih ukrepov58, ki so pokazatelj odgovornosti podjetja do zaposlenih.  
H4: Na uspešnost usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja zaposlenega 
vpliva tudi družbena odgovornost podjetja. (7.3.4.) 
                                                          
52 Grafikon 14. 
53 Vprašanje II. 7/10. 
54 Glej poglavje 7.3.2. 
55 Grafikon 16. 
56 Tabela 8. 
57 Tabela 33, priloga 2. 
58 Poslanega podjetjem, ki so sprejela certifikat DPP.  
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Osnova analize uspešnega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter njegov 
vpliv na družbeno odgovornost so vprašanja iz IV. sklopa vprašalnika, posredovanega 
družbi Gorenje, d. d. Osnova omenjene analize so predhodno analizirani ukrepi podjetij 
prejemnikov certifikata DPP. Raziskava se je želela osredotočiti na družini prijazne ukrepe 
ter njihovo izvajanje v podjetju, ki ni prejemnik certifikata DPP. Analiza je pokazala, da 
družba nudi svojim zaposlenim družini prijazne ukrepe59. V magistrskem delu se je želelo 
preveriti vprašanje IV. (1/3 družini prijazni ukrepi podjetja − družbena odgovornost 
podjetja) ter IV.2/3 (koriščenje družini prijaznih ukrepov). Za vsak par trditev je bil z 
linearno regresijsko analizo preverjen vpliv družbene odgovornosti podjetja60. Rezultati so 
pokazali, da so vplivi pri večini področij (prožni delovni čas, koriščenje ur, spremljanje 
informacij, merjenje zadovoljstva, starševski dopust, zdravje zaposlenih in finančne 
ugodnosti) statistično značilni pri stopnji 0,05.  
Družbena odgovornost na osnovi prikazanih rezultatov v večini primerov pozitivno vpliva 
na usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zaposlenih, kar pomeni bolj kot 
podjetje deluje družbeno odgovorno, bolj zaposleni koristijo ponujene ukrepe in tako lažje 
usklajujejo poklicno in družinsko življenje. Rezultati nakazujejo, da družbena odgovornost 
sicer najbolj močno vpliva na prožnost delovnega časa (beta = 0,652) ter na koriščenje 
viška ur (beta = 0,481). 
H5: Družini prijazni ukrepi so za zaposlene v tujini pomemben dejavnik za 
zagotavljanje ravnovesja med delom in družinskim življenjem. 
Raziskava na Nizozemskem Inštituta Muconsult (v Moss in Korintuss, 2008, str. 264, 265) 
je pokazala, da so moški pogosteje (27 %) kot ženske (24 %) želeli delati manj ur zaradi 
lažjega usklajevanja poklicnega življenja z družinskim življenjem. Po poročilih Evropske 
komisije se je več kot 6 mio žensk prisiljeno odreči zaposlitvi ali delati s krajšim delovnim 
časom zaradi usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. V Veliki Britaniji imajo 
zaposleni z majhnimi otroki pravico do prilagodljivega delovnega časa, kar je urejeno tudi 
v njihovi zakonodaji (Heywood et al., 2005, str. 1−20). Pri tem prednjačijo nordijske 
države (Kotowska et al., 2010, str. 9), saj imajo dobro razvite službe za javno oskrbo, 
omogočajo ponovno zaposlitev mater po odsotnosti s starševskega dopusta, imajo zelo 
prožne oblike dela. Raziskava na Švedskem in Danskem, ki sta jo opravila Pylkkänene in 
Smith (2004, str. 2–24), kaže na spodbujanje prožnega delovnega časa in uvedbo 
fleksibilnih shem starševskega dopusta, ki je družini prijaznejši na Švedskem. Dobro 
prakso spodbujanja očetovstva k aktivnejši vlogi je pokazala raziskava Duvander in Haas 
(2013, str. 1–10) z oblikovanjem »Gender equality bonusa«. Povečanje ravni formalnega 
otroškega varstva je pokazala raziskava Greve (2012, str. 2–23), opravljena v Veliki 
Britaniji, Nemčiji, Češki in na Danskem. 
Raziskava Anxo, Franz & Kümmerling  (2012, str. 9–11) pri 44 tisoč zaposlenih v Norveški, 
Hrvaški, Makedoniji, Albaniji, Kosovu, Črni Gori in Turčiji je pokazala, da visoka 
                                                          
59 Grafikon 18. 
60 Tabela 9. 
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avtonomija pri razporejanju delovnega časa posledično povzroča manj bolniških 
odsotnosti, višjo delovno storilnost in motivacijo ter večjo pripadnost podjetju. Raziskava 
Anderson, Coffey & Byerly (2002, str. 787−810) »Links to Work-Family Conflict and Job-
Related Outcomes«, opravljena v Združenih državah Amerike, je pokazala, da imajo 
formalne organizacijske prakse (prožen delovni čas) vpliv na povečano produktivnost ter 
zmanjšanje absentizma.  
Fleksibilna delitev dela, koriščenje fleksibilnega delovnega časa ter ukrepi, povezani z 
varstvom otrok, so po raziskavi Heywood, Siebert & Wei (2005, str. 1−20) dejavniki, da 
iskalci zaposlitve iščejo delo v podjetjih, ki so družini prijazna. Fleksibilnost dela kot ukrep 
družini prijaznega podjetja  zmanjšuje strošek podjetij in pomaga zaposlenim pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. 
7.4 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA NADALJNJE RAZISKAVE 
Opravljena raziskava v magistrski nalogi je pokazala, da je družbeno ravnanje podjetja do 
zaposlenih eden izmed dejavnikov, ki omogočajo zaposlenim lažje usklajevanje poklicnega 
in družinskega življenja. Glede na to, da je bila raziskava opravljena med podjetji 
prejemniki osnovnega certifikata, predlagamo, da bi enako raziskavo opravili tudi med 
podjetji prejemniki certifikata (podjetji po preteku treh let od sprejetja osnovnega 
certifikata). Pri tem bi bilo potrebno aktivno sodelovanje za to pristojnih oseb po 
posameznih podjetjih. Z raziskavo, ki je bila opravljena v okviru tega magistrskega dela, 
so bili proučevani predvsem družini prijazni ukrepi in učinki teh ukrepov. Raziskavo bi bilo 
smiselno pri podjetjih prejemnikih osnovnega certifikata ter podjetjih prejemnikih 
certifikata razširiti v smeri analize vzrokov nepopolnega izvajanja lastnih sprejetih ukrepov 
ter morebitnih negativnih posledicah za podjetja in za zaposlene.  
Na drugi strani pa bi bilo smiselno raziskavo razširiti na podjetja, ki svojim zaposlenim 
ponujajo in omogočajo uveljavljanje družini prijazne ukrepe, zanimivo bi bilo izvedeti, 
kakšni so vzroki, da ne pristopijo k certificiranju le-teh ter s tem formalno postanejo 
družini prijazno podjetje. Smiselno bi bilo preveriti še druge vidike/vplive usklajevanja 
družinskih in poklicnih obveznosti v delovnem okolju – organizacijske vplive, povezanost 
(vpliv) na produktivnost in storilnost organizacije, poklicno (karierno) napredovanje 
zaposlenih ter jih mednarodno primerjati. 
Raziskava v delu je prav tako pokazala, da si podjetja ter zaposleni želijo spremljati učinke 
izvajanja družini prijaznih ukrepov. Glede na to, da ni formalno določenih objektivnih 
sistemov spremljanja kazalcev prepoznavanja učinkov sprejetih ukrepov, bi bilo zanimivo 
raziskati, na kakšen način podjetja, ki imajo osnovni certifikat DPP, spremljajo izvajanje 
sprejetih ukrepov ter ali ob ugotovitvi morebitno napačno izbranih ukrepov, uvajajo nove 
»žive« ukrepe. Prav tako bi bilo zanimivo raziskati, na kakšen način vrednotijo uspešnost 
(ali neuspešnost) uvajanja družini prijaznih ukrepov.  
Opravljena raziskava tako odpira številne možnosti za razširitev proučevanja usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja kot dela družbene odgovornosti podjetja. 
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8 PRISPEVEK RAZISKOVANJA K STROKI IN ZNANOSTI 
Družinska politika, posebej pa politika usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, v 
današnjem času sodi med prevladujoča področja raziskovanja in političnih razprav. Kljub 
naraščajočemu interesu za razvoj tega raziskovalnega področja in kljub velikemu številu 
primerjalnih raziskav pa opazimo, da v slovenskem prostoru primanjkuje primerjalnih 
analiz, ki bi ovrednotile in kvantitativno izpostavile učinke uvedenih ukrepov. 
Delodajalci prepoznavajo, da je uspeh njihovih podjetij v veliki meri odvisen od 
zaposlenih, zato do njih in njihovih družin izkazujejo vse večjo družbeno odgovornost. 
Sem ne sodi le zagotavljanje informiranosti v organizaciji, ugodnih splošnih pogojev dela, 
stalno izpopolnjevanje in izobraževanje, temveč tudi zagotavljanje enakih možnosti in 
omogočanje lažjega usklajevanja dela in družine. Neuravnoteženost le-tega podjetju 
prinaša večje stroške. Ker poleg etičnih razlogov tako obstajajo tudi ekonomski vidiki, je 
vse bolj jasno, da odnosa do starševstva ni moč urejati le z zakonodajo, temveč se ga je 
treba lotiti tudi organizacijsko. 
Pomemben prispevek dela predstavlja celovita analiza usklajevanja poklicnih in družinskih 
obveznosti ter analiza ukrepov za zagotavljanje ravnovesja med delom in družino s 
predlaganimi rešitvami. Pomemben prispevek predstavljajo rezultati raziskave sprejetja in 
izvajanja družini prijaznih ukrepov, ki omogočajo identifikacijo pozitivnih in negativnih 
vplivov na zagotavljanje ravnovesja. Ugotavljanje vplivov (predvsem negativnih – stres, 
izgorelost) v delovnem okolju omogoča lažje in hitrejše zaznavanje pojava ter iskanje 
rešitev za njihovo zmanjšanje. Raziskava, s katero smo analizirali ukrepe in ugotavljali 
njihove vplive, je pokazala tudi pomanjkljivosti v slovenskem delovnem okolju.  
Na osnovi tega so predlagane rešitve, ki bi bile v pomoč vsem udeleženim pri 
kakovostnejšem in lažjem usklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti, pri čemer je 
potrebno vzajemno sodelovanje delodajalcev, zaposlenih in ne nazadnje tudi socialnih 
partnerjev. Najpomembnejšo odgovornost pri zagotavljanju usklajevanja poklicnih in 
družinskih obveznosti bi zagotovo morali prevzeti delodajalci, ki s svojo politiko in 
odločitvami vplivajo na strateške cilje organizacije. Odgovornost pa je tudi na zaposlenih, 
saj bi zavedanje o tem, da jim organizacija nudi ukrepe za lažje usklajevanje družinskih in 
zasebnih obveznosti, moralo privesti do višje odgovornosti in zavzetosti do dela.  
Pričujoče magistrsko delo ne obravnava zgolj enostranske prikazanosti pozitivnih posledic 
formalnega sprejetja družini prijaznih ukrepov. V nasprotju s tem poudarja pomen 
zavedanja organizacije, organizacijske kulture ter s tem povezane družbene odgovornosti 
na obravnavanem področju, kar pomeni širše družbene posledice svojega ravnanja. 
Podjetja morajo danes presegati zgolj z zakonom določene dolžnosti in se vključevati v 
reševanje številnih družbenih problemov. Zaradi vedno večjega zavedanja o ključni vlogi 
zaposlenih ter posledicah odločitev, povezanih s trgom dela, tako pripada skrbi za 
zaposlene na področju družbene odgovornosti podjetij eno najvidnejših mest.  
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Podjetja danes poročajo le o zakonsko določenih kazalcih, ne poročajo pa o kazalcih 
prostovoljne organizacijske prakse. Spoznati je treba, da ni vedno potrebe po zakonskih 
usmeritvah, ampak da lahko s svojo kulturo, predvsem pa odgovornostjo, podjetja 
dosežejo pozitivne učinke.  
Z uporabo primerjalnega pristopa se magistrsko delo odmika od pogostih študij primerov 
analize organizacij, ki so formalno družini prijazne. S tem dodatno opozori na 






Rastoče zavedanje o pomembnosti področja usklajevanja družinskih in poklicnih 
obveznosti nakazujejo številne analize. Možnosti usklajevanja prinašajo prednosti tako 
posameznikom in družinam kot tudi delojemalcem ter ne nazadnje se povečuje pozitiven 
vpliv v smeri uresničevanja razvojnih državnih ciljev. Posamezni ukrepi, med njimi 
podeljevanje certifikata »Družini prijazno podjetje«, so koraki k družbeni klimi, ki bi 
postopoma pripeljala do zavedanja, da družinskih obveznosti posameznika ni moč več 
prezreti. Ne nazadnje je za uspešnost podjetja pomemben ustrezen odnos do potreb 
zaposlenih, ki segajo izven področja dela.  
Družini prijazen delodajalec se zaveda tega, da morajo biti delojemalci tudi odgovorni 
starši, zato ima pozitiven odnos ne samo do materinstva, temveč tudi do očetovstva. Zanj 
je samoumevno, da tudi oče izrabi očetovski ali starševski dopust, koristi dopust za nego 
bolnega otroka ter ima vsakodnevne aktivnosti, povezane z otroki. Na ta način zmanjšuje 
ovire za poklicno uveljavitev mladih žensk ter uveljavlja enakost med spoloma. 
V praksi se kaže, da se moški velikokrat soočajo s težavami, ko pri delodajalcu napovedo 
izrabo starševskega dopusta. Glede tega bodo tudi pri nas potrebni tehtni razmisleki o 
spodbudah delodajalca, da bodo pokazali večjo naklonjenost ukrepom za lažje 
usklajevanje plačanega dela in družinskih obveznosti. Dober zgled na tem področju je 
Norveška. Pred desetletji so uvedli očetovsko kvoto – neprenosljivi del starševskega 
dopusta za očete. Takrat so se srečali s podobnimi predsodki kot pri nas ob predlogu 30-
dnevnega neprenosljivega očetovskega dopusta za nego in varstvo otroka. Vendar je na 
Norveškem družbena klima drugačna, z leti je bil ukrep dobro sprejet. V letu 2013 je 
zdajšnja konservativna vlada v predvolilni kampanji napovedala, da bo znižala očetovsko 
kvoto. Temu so se uprli delodajalci, ker so v letih, odkar imajo očetovsko kvoto, spoznali, 
da je za izbor dobrega kadra treba imeti izbiro tako med moškimi kot med ženskami.  
Problematika usklajevanja poklicnega in družinskega življenja pridobiva na pomenu, 
aktivnosti, povezane z lajšanjem usklajevanja v praksi, se postopoma uveljavljajo. Razvoj 
politik in programov, povezanih z usklajevanjem plačanega dela in družinskega življenja, 
postaja pomemben tudi za podjetja. Podjetja, ki so družinam prijazna, nudijo ukrepe za 
zagotavljanje usklajevanja, vendar se ti ukrepi v nekaterih podjetjih v celoti ne koristijo. 
Starši z majhnimi otroki pogosto uporabljajo sorodniške mreže, ki s svojo pomočjo v skrbi 
za otroke omogočajo lažje prilagajanje zahtevam trga. Zaradi eksistenčne odvisnosti od 
plačanega dela v praksi ostaja malo možnosti za tehtanje prioritet, zato velikokrat gre 
usklajevanje družinskega življenja na račun prilagajanja trgu dela. Pri tem zahtevno vlogo 
usklajevanja prevzemajo večinoma matere. Politika EU daje vedno večji poudarek 
doseganju boljšega ravnotežja med poklicnim in zasebnim življenjem ter s tem povečanje 
možnosti zaposlovanja žensk ter vračanja na delovna mesta po končanem starševskem 
dopustu. Vendar pa še vedno veliko organizacij v državah EU razume usklajevanje 
plačanega dela in družinskega življenja kot zasebno vprašanje posameznikov in njihovih 
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družin, pri čemer so mnenja, da naj zaposlenim pri tem pomaga država s socialno politiko 
in programi. 
Za družino prijazna organizacija je tista organizacija, ki s kombinacijo lastne zakonodaje in 
praks ter državne politike lajša in spodbuja usklajevanje plačanega dela in družinskega 
življenja. Formalno urejeni družinski programi sami po sebi še niso dovolj. Potrebno je 
oblikovati takšno organizacijsko kulturo in klimo, ki bosta naklonjeni obveznostim 
zaposlenih zunaj plačanega dela ter bosta znali razviti in spodbujati spoštljiv odnos do 
zaposlenih, ki imajo družinske obveznosti. Pri tem ne sme biti kazalec uspešnosti 
posameznika in njegove pripadnosti organizaciji zgodnje jutranje ali pozno popoldansko 
delo, s katerim si gradi osebno moč, vpliv, politični kapital. Kazalec mora biti uspešnost in 
učinkovitost opravljenega dela zaposlenega, ne glede na njegovo starševsko vlogo.  
Vpeljevanje družini prijaznih programov je pomembna formula družini prijazne 
organizacije, vendar mora imeti podporo okolja. Šele za družino prijazno ozračje lahko 
omogoči izvajanje ponujenih družini prijaznih ukrepov. Najpogosteje sprejeti in izvajani 
družini prijazni ukrepi so ukrepi strategija − filozofija vodenja. To je verjetno posledica 
dejstva, da so ti ukrepi v sklopu samega certificiranja obvezni. Drugi najpogosteje sprejeti 
ukrepi so pričakovano ukrepi s področja delovnega časa, ki omogočajo časovno 
prilagoditev dela zahtevam družinskih obveznosti.  
Pri uvajanju družini prijaznih ukrepov v podjetjih je potreben celovit pristop, kar pomeni 
uvajanje ukrepov, njihovo spremljanje ter merjenje njihovih učinkov. Merjenje učinkov 
sprejetih ukrepov se v praksi skoraj ne izvaja. Nekatera podjetja za lastne potrebe sicer 
spremljajo učinke sprejetih ukrepov, vendar na celostni ravni ni vzpostavljenega 
objektivnega sistema spremljanja, ki bi dajal objektivno oceno. Smiselno bi bilo uvesti 
formalne načine spremljanja učinkov, saj bi na tak način bilo njihovo spremljanje veliko 
lažje, prav tako bi jih bilo moč lažje in realneje ovrednotiti. 
Če so zaposleni informirani o družini prijaznih ukrepih ter možnostih njihovega koriščenja, 
jim to zmanjšuje stres in stresne situacije. Na drugi strani pa se povečuje zadovoljstvo na 
delovnem mestu, motiviranost ter občutek pripadnosti organizaciji. Zadovoljstvo je na 
osnovi opravljene raziskave najbolj povezano z večjo produktivnostjo, večjo navezanostjo 
na podjetje ter manjšo bolniško odsotnostjo. Zavedanje pozitivnih posledic sprejetih 
družini prijaznih ukrepov je pomemben korak pri snovanju družinsko prijaznega podjetja. 
Takšno podjetje odlikuje prožnost in fleksibilnost pri delu, ki zagotavlja tudi visoko stopnjo 
socialne varnosti zaposlenih. Zaradi usklajevanja dela in družine delo za krajši delovni čas 
ne bi smelo pomeniti neenakosti in manjših kariernih možnosti zaposlenih, temveč bi 
moralo biti korak k uravnoteženju plačanega dela in družinskega življenja. 
Ključno pri problemu usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je pravočasno 
zaznavanje problema. Zgolj dejstvo, da je zaposleni prisoten na delu, še ne pomeni, da je 
pričakovano tudi učinkovit. Zaradi problemov nezmožnosti usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja je lahko zaposleni na delovnem mestu manj pozoren, raztresen, 
manj efektiven, kar je vse povezano s stroški. Naloga menedžmenta je, da skuša omiliti ali 
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rešiti nastale težave, saj se posledice neodpravljenih težav lahko odražajo na zdravju 
zaposlenega.  
Nezmožnost usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, ki lahko vodi tudi do 
zdravstvenih težav, predstavlja velik problem tako zaposlenemu kakor tudi poslovnemu 
svetu, zato si zasluži posebno in skrbno obravnavo. Odpravljanje njegovih negativnih 
učinkov, ki so povezani z zmanjšanjem produktivnosti zaposlenih, kakor tudi z njihovim 
zdravjem, je nujen korak posamezne organizacije in širše družbe. Subjektivno spremljanje 
ukrepov in njihovih učinkov je lahko pristransko, zato je še toliko bolj pomembno uvesti 
orodje, ki bo dajalo objektivno oceno.  
Uvajanje ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja se uvršča med 
organizacijske dejavnosti s področja družbene odgovornosti podjetij. Razvijanje takšne 
politike v podjetjih, ki upošteva interese zaposlenih staršev, pa najsi bo to na formalni ali 
neformalni način, presega okvir notranjega organizacijskega okolja in vpliva na številna 
druga področja življenja. Zavedanje, da smo zaposleni na eni strani odgovorni do svojih 
delodajalcev, na drugi strani do svojih najbližjih in samega sebe, je bistveno. Uspeh 
podjetij je v današnjem času bolj kot kdajkoli prej odvisen od zadovoljnih in motiviranih 
delavcev. Da pa se takšna klima v podjetju doseže, je potrebno medsebojno spoštovanje 
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Priloga 1: Analiza podjetij prejemnikov osnovnega certifikata DPP 
Tabela 9: Najpogosteje uporabljeni ukrepi v podjetjih prejemnikih osnovnega 
certifikata 2008–2013 




Izobraževanje vodij na področjih dela in 
družine 86 
1 Otroški časovni bonus  82 
4 Komuniciranje z zaposlenimi 80 
4 
Pooblaščenci podjetja za usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja 71 
4 Komuniciranje z javnostjo 67 
4 
Raziskava med zaposlenimi o 
usklajevanju dela in družine 63 
8 Novoletno obdarovanje otrok 44 
8 Obdaritev novorojenca 41 
2 Ukrepi za varovanja zdravja 41 
4 Mnenjske raziskave 33 
1 
Časovni bonus (nadure kot časovno 
dobroimetje) 31 
1 
Fiksen delovni čas z izbiro prihoda na 
delo/odhoda iz dela 31 
1 Koriščenje letnega dopusta 30 
6 
Pogovor pred vrnitvijo na delo s 
starševske odsotnosti 29 
4 Odnosi z javnostjo 23 
4 Informacijske platforme 22 
4 
Brošura o usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja 21 
4 Delovna srečanja/zbori zaposlenih 21 











Tabela 10: Velikost podjetij prejemnikov osnovnega certifikata v obdobju 2008-2013 
  ZASEBNO JAVNO  SKUPAJ 
Malo (do 50 
zaposlenih) 18 64,3 % 4 23,5 % 22 48,9 % 
Srednje (od 
50 do 250 
zaposlenih) 6 21,4 % 7 41,2 % 13 28,9 % 
Veliko (nad 
250 
zaposlenih) 4 14,3 % 6 35,3 % 10 22,2 % 
  28   17   45 100,0 % 
Vir: lastna raziskava 2014 
 
Tabela 11: Izobrazbena struktura v podjetjih prejemnikih osnovnega certifikata v 
obdobju 2008–2013 
  
Malo (do 50 
zaposlenih) 
Srednje (od 




zaposlenih) Skupaj % 
Večina jih ima 
osnovnošolsko 
izobrazbo 2     2 4,44 
Večina jih ima 
poklicno in 
srednješolsko 
izobrazbo 7 9 5 21 46,67 
Večina jih ima 
visokošolsko ali 
višjo izobrazbo 13 4 5 22 48,89 
SKUPAJ 22 13 10 45 100,00 
Vir: lastna raziskava, 2014 
 
Tabela 12: Zaposlenost v podjetjih prejemnikih osnovnega certifikata v obdobju 2008–












Javno podjetje 5 10 1 16 
Zasebno podjetje 5 13 11 29 
Skupna vsota 10 23 12 45 
% 22,22 51,11 26,67   
Vir: lastna raziskava, 2014 
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Tabela 13: V kolikšni meri ter kakšne ukrepe izvajajo podjetja, ki so sprejela osnovni 
certifikat DPP v obdobju 2008 - 2013  
  Do 50 % Do 75 % 100% Skupaj % 
Delovni čas 6,7 17,8 17,8 42,2 
Finančne in druge ugodnosti 2,2 0,0 6,7 8,9 
Organizacija dela 0,0 4,4 8,9 13,3 
Politika informiranja in 
komuniciranja 0,0 0,0 4,4 4,4 
Storitve za družino 4,4 8,9 15,6 28,9 
Strategije/filozofije vodenja 0,0 2,2 0,0 2,2 
  13,3 33,3 53,3 100,0 
Vir: lastna raziskava, 2014 
 
Tabela 14: Delež sprejetih ukrepov glede na vrsto podjetja 
  Do 50 % Do 75 % 100% 
Skupna 
vsota 
Javno podjetje 4,4 17,8 13,3 35,6 
Zasebno podjetje 8,9 15,6 40,0 64,4 
Skupaj       100,0 
Vir: lastna raziskava, 2014 
Tabela 15: Delež sprejetih ukrepov glede na velikost podjetja 
  Do 50 % Do 75 % 100 % 
Skupna 
vsota 
Malo (do 50 zaposlenih) 8,9 15,6 24,4 48,9 
Srednje (od 50 do 250 
zaposlenih) 0,0 6,7 22,2 28,9 
Veliko (nad 250 zaposlenih) 4,4 11,1 6,7 22,2 
Skupna vsota 13,3 33,3 53,3 100,0 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 16: Ali so vidne spremembe uvedbe ukrepov glede na obdobje pred 
certificiranjem glede na velikosti podjetja 
  
2 – malo 
vidne 
3 – niti so 
vidne niti 
niso vidne 4 – vidne 
5 – zelo 
vidne Skupaj 
Malo (do 50 zaposlenih) 0,0 11,1 28,9 8,9 48,9 
Srednje (od 50 do 250 
zaposlenih) 0,0 4,4 17,8 6,7 28,9 
Veliko (nad 250 
zaposlenih) 4,4 13,3 4,4 0,0 22,2 
Skupna vsota 4,4 28,9 51,1 15,6 100,0 
Vir: lastna raziskava, 2015 
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Tabela 17: Ali so vidne spremembe uvedbe ukrepov glede na obdobje pred 
certificiranjem glede na vrsto podjetja 
Oznake vrstic 
2 – malo 
vidne 
3 – niti so 
vidne niti 
niso vidne 4 – vidne 
5 – zelo 
vidne Skupaj 
Javno podjetje 4,4 13,3 15,6 2,2 35,6 
Zasebno podjetje 0,0 15,6 35,6 13,3 64,4 
Skupna vsota 4,4 28,9 51,1 15,6 100,0 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 18: Družini prijazni ukrepi, ki najbolj motivirajo zaposlene v podjetjih 
prejemnikih osnovnega certifikata 





Delovni čas 13,3 33,3 46,7 
Delovno mesto in njegova 
prostorska prožnost 0,0 6,7 6,7 
Finančne in druge ugodnosti 2,2 4,4 6,7 
Organizacija dela 4,4 0,0 4,4 
Storitve za družino 11,1 22,2 33,3 
Strategije/filozofije vodenja 2,2 0,0 2,2 
Skupna vsota 33,3 66,7 100,0 
Vir: lastna raziskava, 2014 
 
Tabela 19: Zadovoljstvo zaposlenih po sprejetih družini prijaznih ukrepih 
  N % 
1 – ni večje 0 0,0 
2 – malo večje 3 6,7 
3 – niti ni 
večje niti ni 
manjše 18 40,0 
4 – večje 18 40,0 
5 – veliko 6 13,3 
SKUPAJ 45 100,0 








Tabela 20:Na kakšen način je moč opaziti zadovoljstvo zaposlenih – glede na velikost 
podjetij 
  
Malo (do 50 
zaposlenih) 
Srednje (od 







Manjša bolniška odsotnost 13,3 4,4 0,0 17,8 
Manjša fluktuacija 4,4 2,2 4,4 11,1 
Ni zaznati povečanja zadovoljstva 0,0 4,4 0,0 4,4 
Še nismo merili zadovoljstva 
zaposlenih (ostalo) 0,0 0,0 4,4 4,4 
Večja navezanost na podjetje 28,9 13,3 13,3 55,6 
Večja produktivnost 2,2 4,4 0,0 6,7 
Vir: lastna raziskava 2014 
 








Da 10 19 29 
Ne 6 10 16 











Da 22,2 42,2 64,4 




  Javno podjetje Zasebno podjetje   
Da 63 % 66 %   
Ne 38 % 34 %   
  100 % 100 %   











Tabela 22: Največji učinki sprejetih ukrepov med podjetji prejemniki certifikata 
Oznake vrstic 
Javno 
podjetje N % 
Zasebno 
podjetje N % 
Skupna 
vsota N Skupaj % 
Motiviranost zaposlenih 2 4,4 5 11,1 7 15,6 
Podoba podjetja 1 2,2 2 4,4 3 6,7 
Pripadnost podjetju 3 6,7 4 8,9 7 15,6 
Večja navezanost na podjetje 2 4,4   0,0 2 4,4 
Zadovoljstvo zaposlenih 9 20,0 17 37,8 26 57,8 
Skupna vsota 17   28   45 100,0 
Vir: lastna raziskava 2014 
 








Da 15,6 31,1 46,7 
Ne 22,2 31,1 53,3 
Skupna vsota 37,8 62,2 100,0 




Priloga 2: Analiza prejetih odgovorov na osnovi anketnega vprašalnika, poslanega     
družbi Gorenje d.d. 
Tabela 24: Izvajanje družini prijaznih ukrepov močno in zelo močno (4 in 5 po 
Liekertovi lestvici) vpliva na motiviranost – glede na izobrazbo 
IZOBRAZBA N % 
Poklicna šola 4 2,9 
Srednja šola 22 15,7 
Visoka šola 13 9,3 
Bolonska visokošolska 
izobrazba 5 3,6 
Visoka strokovna 32 22,9 
Univerzitetna 43 30,7 
Specializacija 5 3,6 
Bolonski magisterij 11 7,9 
Magisterij 5 3,6 
SKUPAJ 140 100 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 25: Izvajanje družini prijaznih ukrepov močno in zelo močno ( 4 in 5 po 
Liekertovi lestvici)vpliva na motiviranost (glede na družino) 
  N % 
Skrbite za otroke do 5 let 31 22,1 
Skrbite za otroke od 6 do 15 let  43 30,7 
Skrbite za otroke od 16 do 26 let 41 29,3 
Skrbite za onemogle sorodnike 2 1,4 
Nimam družine 17 12,1 
Odrasli otroci 6 4,3 
Skupaj (močno in zelo močno) 140 100,0 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
 
Tabela 26: Na kakšen način je moč opaziti zadovoljstvo zaposlenih 
  
zelo 
malo malo srednje močno zelo močno 
Večja navezanost na 
podjetje 2,4 1,8 25,3 48,8 21,7 
Večja produktivnost 1,8 3,6 21,1 48,2 25,3 
Manjša bolniška odsotnost 1,8 6,6 19,3 45,2 27,1 
Manjša fluktuacija 0,6 6,6 24,1 42,8 25,9 




Tabela 27 : Zadovoljstvo povezano z družini prijaznimi ukrepi – glede na družino (%) 
  
zelo 
malo malo srednje močno 
zelo 
močno SKUPAJ 
Nimam družine 0,0 0,6 0,6 6,0 3,6 10,8 
Odrasli otroci 0,0 0,0 0,6 1,2 1,8 3,6 
Skrbite za onemogle sorodnike 0,0 0,0 0,6 1,2 0,0 1,8 
Skrbite za otroke do 5 let 0,6 1,8 1,2 10,2 9,0 22,9 
Skrbite za otroke od 16 do 26 
let 0,6 0,6 4,2 13,3 8,4 27,1 
Skrbite za otroke od 6 do 15 let 0,6 0,0 9,0 12,0 12,0 33,7 
Skupna vsota 1,8 3,0 16,3 44,0 34,9 100,0 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 28: Na kakšen način je moč opaziti zadovoljstvo zaposlenih v % (analiza glede 
na družino) 
Skrbite za otroke do 5 let 
zelo 
malo malo srednje močno 
zelo 
močno 
 Večja navezanost na 
podjetje 2,6 5,3 26,3 42,1 23,7 
 Večja produktivnost 2,6 0,0 18,4 55,3 23,7 
Manjša bolniška odsotnost 2,6 7,9 26,3 44,7 18,4 
Manjša fluktuacija 0,0 10,5 36,8 28,9 23,7 
  
    
  
Skrbite za otroke od 6 do 15 let 
zelo 
malo malo srednje močno 
zelo 
močno 
 Večja navezanost na 
podjetje 3,6 1,8 21,4 53,6 19,6 
 Večja produktivnost 1,8 7,1 14,3 50,0 26,8 
Manjša bolniška odsotnost 3,6 8,9 8,9 51,8 26,8 
Manjša fluktuacija 1,8 7,1 19,6 42,9 28,6 
  
    
  
Skrbite za otroke od 16 do 26 let 
zelo 
malo malo srednje močno 
zelo 
močno 
 Večja navezanost na 
podjetje 0,0 0,0 22,2 44,4 33,3 
 Večja produktivnost 2,2 2,2 24,4 44,4 26,7 
Manjša bolniška odsotnost 0,0 2,2 31,1 35,6 31,1 
Manjša fluktuacija 0,0 4,4 13,3 51,1 31,1 
Vir: lastna analiza, 2015 
 
Tabela 29: Poraba ur za službene obveznosti doma v % 
  0 ur 1 uro 2 uri 3 ure 4 ure 5 ur in Skupna 
132 
več vsota 
Skrbite za otroke do 
5 let 9,6 3,0 3,0 1,8 0,6 4,8 22,9 
Skrbite za otroke od 
6 do 15 let 10,2 9,6 3,6 4,2 1,8 4,2 33,7 
Skrbite za otroke od 
16 do 26 let 6,6 4,8 3,6 1,8 3,6 6,6 27,1 
Ostali 7,8 3,0 2,4 0,0 1,8 1,2 16,3 
Skupna vsota 34,3 20,5 12,7 7,8 7,8 16,9 100,0 






Grafikon 19: Poraba ur za službene obveznosti doma 
 
Vir: lastna raziskava 2015 
 
Tabela 30: Kako pogosto ste pod časovnim pritiskom zaradi usklajevanja dela in 
družine (%) 
  nikoli redko včasih pogosto vedno 
Skupna 
vsota 
26 do 40 let 2,4 9,0 15,7 18,7 7,8 53,6 
41 do 55 let 1,2 8,4 15,1 12,7 1,8 39,2 































5 ur in več
%
Ostali Skrbite za otroke od 16 do 26 let
Skrbite za otroke od 6 do 15 let Skrbite za otroke do 5 let
133 
nad 55 let 0,6 0,6 3,6 1,8 0,0 6,6 
Skupna vsota 4,2 18,1 34,3 33,7 9,6 100,0 
Vir: lastna raziskava 2015 
 
Tabela 31: Kako pogosto občutite stres na delovnem mestu 
  nikoli redko včasih pogosto vedno 
Skupna 
vsota 
26 do 40 let 3,0 14,5 16,9 14,5 4,8 53,6 
41 do 55 let 3,0 6,6 17,5 10,8 1,2 39,2 
do 25 let 0,0 0,0 0,6 0,0 0,0 0,6 
nad 55 let 0,6 1,2 3,6 1,2 0,0 6,6 




Tabela 32: Kako pogosto morate kljub nujnim družinskim obveznostim priti v službo 
(%) 
Oznake vrstic nikoli redko včasih pogosto vedno 
Skupna 
vsota 
Nimam družine 2,4 3,6 3,0 1,2 0,6 10,8 
Odrasli otroci 0,0 0,6 1,8 0,0 1,2 3,6 
Skrbite za onemogle 
sorodnike 0,0 0,6 0,6 0,6 0,0 1,8 
Skrbite za otroke do 5 let 3,6 8,4 4,2 4,2 2,4 22,9 
Skrbite za otroke od 16 do 
26 let 1,8 9,6 8,4 6,6 0,6 27,1 
Skrbite za otroke od 6 do 15 
let 2,4 13,9 10,8 4,8 1,8 33,7 
Skupna vsota 10,2 36,7 28,9 17,5 6,6 100,0 
Vir: lastna raziskava 2015 
 
Tabela 33: Kako pogosto se na delovnem mestu srečujete z nerazumevanjem vodij za 
družinske obveznsoti (%) 
  nikoli redko včasih pogosto vedno 
 Nimam družine 6,6 3,6 0,6 0,0 0,0 
 Odrasli otroci 0,0 2,4 0,0 1,2 0,0 
 Skrbite za onemogle 
sorodnike 0,0 1,8 0,0 0,0 0,0 
 Skrbite za otroke do 5 let 10,8 9,0 2,4 0,6 0,0 




Skrbite za otroke od 6 do 15 
let 13,3 14,5 3,6 1,8 0,6 
 Skupna vsota 44,0 39,8 10,8 4,8 0,6 100,0 
Vir: lastna raziskava 2015 
 
Tabela 34: Ostanek ur na dan za družinske obveznosti 
  1 uro 2 uri 3 ure 4 ure 




Nimam družine 0,6 1,2 3,0 3,6 2,4 10,8 
Odrasli otroci 0,0 0,0 1,8 1,2 0,6 3,6 
Skrbite za onemogle sorodnike 0,0 0,0 0,0 1,2 0,6 1,8 
Skrbite za otroke do 5 let 0,0 3,0 9,6 7,8 2,4 22,9 
Skrbite za otroke od 16 do 26 let 0,6 4,8 7,8 10,2 3,6 27,1 
Skrbite za otroke od 6 do 15 let 0,0 5,4 15,1 9,6 3,6 33,7 
Skupna vsota 1,2 14,5 37,3 33,7 13,3 100,0 
Vir: lastna raziskava, 2015 
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Tabela 35: Pomanjkanje časa 
Razlika ur/dan 
IMAM – ŽELIM 
IMETI 
          








24 14,5 14,5 14,5 
  manjka 1 
ura časa 
67 40,4 40,4 54,8 
  manjkata 2 
uri časa 
65 39,2 39,2 94,0 
  manjkajo 3 
ure časa ali 
več 
10 6,0 6,0 100,0 
  Total 166 100,0 100,0   
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 36: Težave zaposlenih glede na pomanjkanje časa (II.7/10) 


















lahko delate od 
doma 
Ni pomanjkanja časa Mean 3,5 3,3 2,8 2,4 
  N 24 24 24 24 
  Std. Deviation ,932 1,007 1,152 1,316 
Manjka 1 ura časa Mean 3,3 3,0 2,7 2,3 
  N 
67 67 67 67 
  Std. Deviation 1,0 ,985 1,079 1,309 
Manjkata 2 uri časa Mean 3,2 2,9 2,8 2,2 
  N 65 65 65 65 
  Std. Deviation 1,004 ,998 1,042 1,175 
Manjkajo 3 ure časa ali 
več 
Mean 
3,3 3,1 2,9 2,4 
  N 10 10 10 10 
  Std. Deviation 1,059 1,101 1,197 1,430 
Total Mean 3,3 3,0 2,7 2,3 
  N 166 166 166 166 
  Std. Deviation 1,004 1,000 1,074 1,257 


































Zelo malo 1,8 1,5 1,8 1,4 1,5 1,5 2,0 
Malo 2,8 2,8 2,3 1,4 1,5 2,5 3,0 
Srednje 3,2 2,9 2,9 1,8 1,9 2,1 2,8 
Močno 3,5 3,3 2,7 1,9 2,3 2,5 2,7 
Zelo močno 3,9 3,6 3,1 2,0 2,1 2,6 3,2 
Vir: lastna raziskava, 2015 
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Tabela 38: Zaradi delovnih obveznosti pomanjkanje časa – v celoti (II.10/10) 
II. 10/10 Kako v splošnem 
ocenjujete, da vpliva na vas …. 
[- Zaradi delovnih obveznosti 
pomanjkanje časa za DRUŽINO 
in družinske obveznosti ] 
II. 7/10 Kako 




življenja znajdete v 
kateri izmed 
spodaj navedenih 
situacij? [- Ste pod 
časovnim pritiskom 
zaradi usklajevanja 
dela in družine] 
II. 7/10 Kako pogosto 
se pri usklajevanju 
poklicnega in 
družinskega življenja 
znajdete v kateri 
izmed spodaj 
navedenih situacij? [- 





II. 7/10 Kako 













II. 7/10 Kako 




življenja znajdete v 
kateri izmed 
spodaj navedenih 




vodij za družinske 
obveznosti] 
II. 7/11 Kako 





v kateri izmed 
spodaj navedenih 
situacij? [-Ne 
morete za otroka 
na bolniški stalež, 
zato otroka 
neguje partner/-
ka ali sorodnik] 
II. 7/10 Kako 





v kateri izmed 
spodaj navedenih 
situacij? [- V 
primeru bolezni 




II. 7/10 Kako 




življenja znajdete v 
kateri izmed 
spodaj navedenih 





1 – zelo malo Mean 1,83 1,50 1,83 1,42 1,50 1,50 2,00 
  N 12 12 12 12 12 12 12 
  Std. 
Deviation 
,835 ,522 ,718 ,669 ,798 1,000 1,044 
2 – malo Mean 2,83 2,75 2,33 1,42 1,50 2,50 3,00 
  N 12 12 12 12 12 12 12 
  Std. 
Deviation 
,718 ,754 1,073 ,669 ,522 1,508 ,953 
3 – srednje Mean 3,17 2,91 2,86 1,78 1,88 2,06 2,83 
  N 64 64 64 64 64 64 64 
  Std. 
Deviation 
,846 ,791 1,167 ,826 ,900 1,207 1,135 
4 – močno Mean 3,53 3,33 2,72 1,86 2,26 2,51 2,68 
  N 57 57 57 57 57 57 57 
  Std. 
Deviation 
,868 ,951 ,881 ,972 1,173 1,227 1,121 
5 – zelo močno Mean 3,90 3,62 3,14 2,00 2,14 2,57 3,19 
  N 21 21 21 21 21 21 21 
  Std. 
Deviation 
1,136 1,071 1,153 ,837 1,195 1,287 1,167 
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Total Mean 3,27 3,03 2,73 1,78 1,99 2,27 2,78 
  N 166 166 166 166 166 166 166 
  Std. 
Deviation 
1,004 1,000 1,074 ,868 1,039 1,257 1,136 
Vir: lastna raziskava, 2015 
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Tabela 39: Potreba po rednem in sistematičnem spremljanju kazalcev prepoznavanja 
učinkov družini prijaznih ukrepov 
  Mean N 
Std. 
Deviation 
Potrebno zaradi ugotavljanja smiselnosti uvajanja družini prijaznih 
ukrepov 
3,9 166 ,817 
Potrebno zaradi trajnostnega razvoja podjetja 4,0 166 ,725 
Ni potrebno 1,6 166 ,949 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 















se strinjam SKUPAJ 
Koriščenje prožnega 
del. časa. 12,0 7,8 21,1 37,3 21,7 100 
Koriščenje nadur za 
prosti dan. 3,0 5,4 14,5 42,2 34,9 100 
Informiranje preko 
internih glasil. 0,0 4,2 18,1 47,6 30,1 100 
Skrb za zadovoljstvo 
zaposlenih. 1,2 6,6 45,2 39,8 7,2 100 
Starši lahko koristijo 
LD/višek ur na prvi 
šolski dan. 3,6 2,4 19,3 38,6 36,1 100 
Starši lahko koristijo 
starševski dopust. 1,2 4,8 22,3 45,2 26,5 100 
Očetje lahko koristijo 
očetovski dopust 2,4 4,2 21,7 44,0 27,7 100 
Skrbi za varovanje 
zdravja zaposlenih 0,0 4,2 17,5 46,4 31,9 100 
Nudi zaposlenim 
finančne in druge 
ugodnosti 5,4 15,7 29,5 30,7 18,7 100 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 41: Družbena odgovornost podjetja - prožni delovni čas 
Model Summaryb 







Std. Error of 
the Estimate 
    1 ,652a ,425 ,422 ,942 
    a. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne 
ukrepe nudi vaše podjetje? [• V našem podjetju lahko 
koristim prožni (drseči) delovni čas ] 
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b. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri 
koristite ponujene ukrepe? [• Prožni delovni čas koristim …] 
    




Squares df Mean Square F Sig. 
  1 Regression 107,474 1 107,474 121,223 ,000b 
  Residual 145,399 164 ,887     
  Total 252,873 165       
  a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene 
ukrepe. [• Prožni delovni čas koristim …] 
  b. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• V našem podjetju lahko koristim prožni (drseči) delovni čas ] 









B Std. Error Beta Tolerance VIF 

















,644 ,058 ,652 11,010 ,000 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe. [• Prožni 
delovni čas koristim …] 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 42: Družbena odgovornost podjetja – opravljene nadure koristim za prost dan 
Model Summaryb 







Std. Error of 
the Estimate 
    1 ,481a ,232 ,227 ,887 
    a. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne 
ukrepe nudi vaše podjetje? [• Opravljene nadure lahko 
koristim za prosti dan brez prihoda v službo.] 
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b. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri 
koristite ponujene ukrepe [• Opravljene nadure koristim 
za prost dan brez prihoda v službo.] 






Square F Sig. 
  1 Regression 38,952 1 38,952 49,473 ,000b 
  Residual 129,126 164 ,787     
  Total 168,078 165       
  a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite 
ponujene ukrepe. [• Opravljene nadure koristim za prost dan brez 
prihoda v službo.] 
  b. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi 
vaše podjetje? [• Opravljene nadure lahko koristim za prosti dan brez 
prihoda v službo.] 
  











Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1,361 ,287   4,745 ,000     







prosti dan brez 
prihoda v 
službo.] 
,489 ,070 ,481 7,034 ,000 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe. [• 
Opravljene nadure koristim za prost dan brez prihoda v službo.] 
Vir: lastna analiza, 2015 
 
Tabela 43: Družbena odgovornost podjetja - informiranje 
Model Summaryb 







Std. Error of 
the Estimate 
    1 ,308a ,095 ,090 ,800 
    a. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne 
ukrepe nudi vaše podjetje? [• O delovanju in novostih v 
podjetju sem informiran preko internih glasil. ] 
    b. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri 
koristite ponujene ukrepe. [• Redno spremljam informacije, 
povezane z delom in poslovanjem podjetja.] 







Square F Sig. 
  1 Regression 11,024 1 11,024 17,225 ,000b 
  Residual 104,95
8 
164 ,640     
  Total 115,98
2 
165       
  a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene 
ukrepe. [• Redno spremljam informacije povezane z delom in poslovanjem 
podjetja.] 
  b. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• O delovanju in novostih v podjetju sem informiran preko internih 
glasil.] 















1 (Constant) 2,631 ,317   8,295 ,000     
IV. 1/3 Kakšne 
družini prijazne 
ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• O 
delovanju in 




,320 ,077 ,308 4,150 ,000 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe [• Redno 
spremljam informacije povezane z delom in poslovanjem podjetja.] 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
 
Tabela 44: Družbena odgovornost podjetja – zadovoljstvo zaposlenih 
Model Summaryb 







Std. Error of 
the Estimate 
    1 ,262a ,069 ,063 ,991 
    a. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne 
ukrepe nudi vaše podjetje? [• V našem podjetju skrbijo za 
zadovoljstvo zaposlenih.] 
    b. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri 
koristite ponujene ukrepe. [• Sodelujem pri meritvah 
zadovoljstva (izpolnim anketni vprašalnik, opravim letni 
razgovor ...)] 
    







Square F Sig. 
  1 Regression 11,888 1 11,888 12,114 ,001b 
  Residual 160,932 164 ,981     
  Total 172,819 165       
  a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene 
ukrepe. [• Sodelujem pri meritvah zadovoljstva (izpolnim anketni 
vprašalnik,opravim letni razgovor ...)] 
  b. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• V našem podjetju skrbijo za zadovoljstvo zaposlenih.] 
  











Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2,720 ,352   7,729 ,000     
IV. 1/3 Kakšne 
družini prijazne 
ukrepe nudi vaše 





,346 ,100 ,262 3,481 ,001 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe? [• 
Sodelujem pri meritvah zadovoljstva (izpolnim anketni vprašalnik, opravim letni razgovor ...)] 
Vir: lastna analiza, 2015 
 
 
Tabela 45: Družbena odgovornost podjetja – koriščenje starševskega dopusta 
Model Summaryb 







Std. Error of 
the Estimate 
    1 ,258a ,067 ,061 1,436 
    a. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne 
ukrepe nudi vaše podjetje? [• V našem podjetju lahko 
zaposleni starši brez težav koristijo starševski dopust.] 
    b. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri 
koristite ponujene ukrepe. [• Koristil sem starševski dopust.] 







Square F Sig. 





164 2,062     
  Total 362,27
1 
165       
  a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene 
ukrepe. [• Koristil sem starševski dopust.] 
  b. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi vaše 




















1 (Constant) 1,378 ,505   2,726 ,007     
IV. 1/3 Kakšne 
družini prijazne 
ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• V 
našem podjetju 
lahko zaposleni 
starši brez težav 
koristijo starševski 
dopust.] 
,432 ,126 ,258 3,425 ,001 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe? [• Koristil sem 
starševski dopust] 
Vir: lastna analiza, 2015 
 
Tabela 46: Družbena odgovornost podjetja - očetovski dopust 
Model Summaryb 







Std. Error of 
the Estimate 
    1 ,089a ,008 ,002 1,156 
    a. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne 
ukrepe nudi vaše podjetje? [• Zaposleni očetje lahko brez 
težav koristijo očetovski dopust.] 
    b. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri 

















Square F Sig. 
  1 Regression 1,743 1 1,743 1,304 ,255b 
  Residual 219,26
9 
164 1,337     
  Total 221,01
2 
165       
  a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene 
ukrepe. [• Koristil sem očetovski dopust.] 
  b. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• Zaposleni očetje lahko brez težav koristijo očetovski dopust.] 
  

















1 (Constant) 2,125 ,386   5,505 ,000     
IV. 1/3 Kakšne 
družini prijazne 
ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• 
Zaposleni očetje 
lahko brez težav 
koristijo očetovski 
dopust.] 
,110 ,096 ,089 1,142 ,255 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe. [• Koristil sem 
očetovski dopust.] 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 47: Družbena odgovornost podjetja - varovanje zdravja 
Model Summaryb 







Std. Error of 
the Estimate 
    1 ,206a ,042 ,037 1,164 
    a. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne 
ukrepe nudi vaše podjetje? [• V podjetju skrbijo za varovanje 
zdravja zaposlenih.] 
    b. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri 
koristite ponujene ukrepe. [• Udeležujem se športnih 
aktivnosti ter ukrepov na področju varstva zdravja, ki jih nudi 
podjetje.] 








Square F Sig. 
  1 Regression 9,853 1 9,853 7,268 ,008b 
  Residual 222,34
0 
164 1,356     
  Total 232,19
3 
165       
  a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene 
ukrepe? [• Udeležujem se športnih aktivnosti ter ukrepov na področju varstva 
zdravja, ki jih nudi podjetje.] 
  b. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• V podjetju skrbijo za varovanje zdravja zaposlenih.] 
  

















1 (Constant) 1,998 ,461   4,335 ,000     
IV. 1/3 Kakšne 
družini prijazne 
ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• V 
podjetju skrbijo za 
varovanje zdravja 
zaposlenih.] 
,300 ,111 ,206 2,696 ,008 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe. [• Udeležujem 
se športnih aktivnosti ter ukrepov na področju varstva zdravja, ki jih nudi podjetje.] 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 48: Družbena odgovornost podjetja – LD prvi šolski dan 
Model Summaryb 







Std. Error of 
the Estimate 
    1 ,052a ,003 -,003 1,489 
    a. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe 
nudi vaše podjetje? [• Starši majhnih otrok lahko v našem 
podjetju koristijo LD ali višek ur na prvi šolski dan oziroma ob 
vstopu v vrtec.] 
    b. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite 
ponujene ukrepe. [• Koristil sem LD ali višek ur na prvi šolski dan 
oziroma ob vstopu otroka v vrtec.] 







Square F Sig. 
  1 Regression ,986 1 ,986 ,445 ,506b 
  Residual 363,592 164 2,217     
  Total 364,578 165       
  a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe. 
[• Koristil sem LD ali višek ur na prvi šolski dan oziroma ob vstopu otroka v vrtec] 
  b. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• Starši majhnih otrok lahko v našem podjetju koristijo LD ali višek ur na 
prvi šolski dan oziroma ob vstopu v vrtec.] 
  












Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2,868 ,483   5,932 ,000     
IV. 1/3 Kakšne 
družini prijazne 
ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• Starši 
majhnih otrok lahko 
v našem podjetju 
koristijo LD ali višek 
ur na prvi šolski dan 
oziroma ob vstopu v 
vrtec.] 
,078 ,117 ,052 ,667 ,506 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe. [• Koristil sem LD ali 
višek ur na prvi šolski dan oziroma ob vstopu otroka v vrtec.] 
Vir: lastna raziskava, 2015 
 
Tabela 49: Družbena odgovornost podjetja – finančne in druge ugodnosti 
Model Summaryb 







Std. Error of 
the Estimate 
    1 ,368a ,135 ,130 1,091 
    a. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe 
nudi vaše podjetje? [• Podjetje nudi svojim zaposlenim finančne 
in druge ugodnosti (kratkoročna posojila, kratkoročne fin. 
pomoči, štipendije za otroke zaposlenih, sofinanciranje ponudb 
za prosti čas ...] 
    b. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite 
ponujene ukrepe. [• Poslužujem se finančnih in drugih ugodnosti 
(sofinanciranje ponudb za prosti čas, nakup gospodinjskih 
aparatov ...) ] 
    








Square F Sig. 
  1 Regression 30,607 1 30,607 25,695 ,000b 
  Residual 195,351 164 1,191     
  Total 225,958 165       
  a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe. 
[• Poslužujem se finančnih in drugih ugodnosti (sofinanciranje ponudb za prosti čas, 
nakup gospodinjskih aparatov ...) ] 
  b. Predictors: (Constant), IV. 1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• Podjetje nudi svojim zaposlenim finančne in druge ugodnosti 
(kratkoročna posojila, kratkoročne fin. pomoči, štipendije za otroke zaposlenih, 
sofinanciranje ponudb za prosti čas ...] 
  











Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1,287 ,272   4,735 ,000     
IV. 1/3 Kakšne 
družini prijazne 
ukrepe nudi vaše 
podjetje? [• Podjetje 
nudi svojim 
zaposlenim finančne 
in druge ugodnosti 
(kratkoročna posojila, 
kratkoročne fin. 
pomoči, štipendije za 
otroke zaposlenih, 
sofinanciranje 
ponudb za prosti čas 
...] 
,383 ,076 ,368 5,069 ,000 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe. [• Poslužujem se 
finančnih in drugih ugodnosti (sofinanciranje ponudb za prosti čas, nakup gospodinjskih aparatov ...) ] 










Grafikon 20: Stres na delovnem mestu povzroča zaradi delovnih obveznosti 
pomanjkanje časa za družino 
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Priloga 3: Anketni vprašalnik podjetij prejemnikov osnovnega certifikata v obdobju 
2008–2013 
 




sem Metka Meglič in bi želela opraviti raziskavo med podjetji, ki so pridobila certifikat 
družini prijazno podjetje. Ker ste družini in zaposlenim prijazno podjetje upam, da boste 
prijazni tudi do moje prošnje. Za potrebe magistrske naloge vas prosim, da odgovorite na 
15 pripravljenih vprašanj. Vaši odgovori bodo pripomogli k razumevanju pomena uvajanja 
družini prijaznih ukrepov v podjetjih. Če niste pooblaščena oseba, prosim posredujte e-




I. SPLOŠNI PODATKI O PODJETJU 
1. Je vaše podjetje: 
A Javni sektor. 
B Zasebni sektor. 
 
2. Spada vaše podjetje med: 
a) Malo (do 50 zaposlenih). 
b) Srednje (od 50 do 250 zaposlenih). 
c) Veliko (nad 250 zaposlenih). 
 
II. STRUKTURA ZAPOSLENIH 
 
3. Kolikšna je povprečna starost zaposlenih? 
a) Do 25 let. 
b) 26 do 40 let. 
c) 41 do 55 let. 
d) Nad 56 let. 
 
4. V vašem podjetju so zaposleni: 
a) Pretežno ženske. 
b) Pretežno moški. 
c) Enakomerna porazdelitev po spolu. 
 
5. Kakšna je izobrazbena struktura v vašem podjetju?  
A) Večina jih ima osnovnošolsko izobrazbo. 
b) Večina jih ima poklicno in srednješolsko izobrazbo. 
c) Večina jih ima visokošolsko ali višjo izobrazbo. 
 
III. SPREJETJE UKREPOV IN NJIHOVO IZVAJANJE 
 
6. Odločili ste se za družini prijazno podjetje ter navedli ukrepe, ki bodo k temu 
pripomogli.  
V kolikšni meri izvajate sprejete ukrepe? Prosimo, ocenite d prikazanimi 
vrednostmi (do 25 %, do 50 %, do 75 %, 100 %). 
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7. Katero skupino ukrepov vaše podjetje največ izvaja? Izberite prosimo enega izmed 
ponujenih ukrepov. 
1. Delovni čas. 
2. Organizacija dela. 
3. Delovno mesto in njegova prostorska prožnost. 
4. Politika informiranja in komuniciranja. 
5. Strategije/filozofije vodenja. 
6. Razvoj kadrov. 
7. Finančne in druge ugodnosti. 
8. Storitve za družino. 
 
 
7. Ocenite z ocenami od 1 do 5, ali so po vašem mnenju vidne pozitivne spremembe 
uvedbe ukrepov glede na obdobje pred vašim vstopom v sistem »Družini prijazno 
podjetje«? (1 – niso vidne, 5 – zelo vidne). 
 
8. Ali izvajanje sprejetih ukrepov pozitivno vpliva na motiviranost zaposlenih? Izberite 
prosimo ponujen odgovor DA, NE, NE VEM. 
 
 
9. Kateri družini prijazni ukrep po vašem mnenju najbolj motivira zaposlene? Izberite 
enega izmed ukrepov. 
 
1. Delovni čas. 
2. Organizacija dela. 
3. Delovno mesto in njegova prostorska prožnost. 
4. Politika informiranja in komuniciranja. 
5. Strategije/filozofije vodenja. 
6. Razvoj kadrov. 
7. Finančne in druge ugodnosti. 
8. Storitve za družino. 
 
10. V kolikšni meri je zadovoljstvo zaposlenih večje, odkar izvajate družini prijazne ukrepe 
? Odgovore prosimo ocenite z oceno od 1 (ni večje) do 5 (veliko) _____ 
 
 
11. Spremljate stroške in koristi povezane z uvajanjem družini prijaznih ukrepov? 
Odgovorite prosim pritrdilno ali nikalno (DA, NE). 
 
III. UČINKI SPREJETIH UKREPOV 
 
12. Navedite, na kakšen način je po vašem mnenju moč opaziti zadovoljstvo zaposlenih. 
Izberite enega od ukrepov ali navedite vaše mnenje. 
a) Večja navezanost na podjetje. 
b) Večja produktivnost. 
152 
c) Manjša bolniška odsotnost. 
d) Manjša fluktuacija. 
e) ___________ 
 
13. Kateri po vašem mnenju, je v vašem podjetju največji kvalitativni kazalnik učinkov 
uvedbe družini prijaznih ukrepov? Izberite prosim enega izmed ukrepov. 
a)Zadovoljstvo zaposlenih. 
b) Motiviranost zaposlenih.  
c) Pripadnost podjetju.  
d) Zadrževanje in pridobivanje najboljših kadrov. 
e) Podoba podjetja.  
 
14. Spremljate kazalnike učinkov ukrepov, ki zagotavljajo ravnovesje med delom in 
družino? 
Odgovorite prosim pritrdilno ali nikalno (DA, NE). 
 
 
15. Menite, da obstaja potreba po rednem in sistematičnem spremljanju kazalnikov 





Priloga 4: Anketni vprašalnik, poslan družbi Gorenje, D. D. 
USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
Spoštovani, 
pred vami je anketni vprašalnik, s katerim želim pripomoči k uspešnejšemu usklajevanju 
družinskega in poklicnega življenja. 
Prosimo vas, da anketo izpolnite, saj je vaše mnenje zelo pomembno. Rezultati ankete 
bodo predstavljeni v okviru magistrskega dela z naslovom »Usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja kot del družbene odgovornosti podjetij«. 
Anketa je anonimna. Po izpolnjeni anketi pritisnite na polje "Submit" ali na ponujeno 
spletno povezavo. 
Za sodelovanje se vam lepo zahvaljujem. 
Metka Meglić 
 
Vprašanja od 1 do 7 se nanašajo na PODATKE O ZAPOSLENIH 
 
1/7 Spol 
o  Moški. 
o  Ženski. 
2/7 Starost 
o  Do 25 let. 
o  26 do 40 let. 
o  41 do 55 let. 
o  Nad 55 let. 
3/7 Izobrazba 
o  Osnovna šola. 
o  Poklicna šola. 
o  Srednja šola. 
o  Visoka šola. 
o  Bolonska visokošolska izobrazba. 
o  Visoka strokovna. 
o  Bolonjska univerzitetna izobrazba. 
o  Univerzitetna. 
o  Specializacija. 
o  Bolonski magisterij. 
o  Magisterij. 
o  Bolonjski doktorat. 
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o  Doktorat. 
4/7 Zaposlitev 
o  Za določen čas. 
o  Za nedoločen čas. 
o  Other:  
5/7 Delovni čas zaposlitve 
o  Polni (standardni) delovni čas. 
o  Polovični delovni čas. 
o  Skrajšani delovni čas. 
o  Other:  
6/7 Družina 
o  Skrbite za otroke do 5 let. 
o  Skrbite za otroke od 6 do 15 let. 
o  Skrbite za otroke od 16 do 26 let. 
o  Skrbite za onemogle sorodnike. 
o  Nimam družine. 
o  Other:  
7/7 Področje zaposlitve 
o  Delo v režiji. 
o  Delo v proizvodnji. 
 
I. RAVNOVESJE MED DELOM IN DRUŽINO 
Naslednja vprašanja se nanašajo na RAVNOVESJE MED DELOM IN DRUŽINO (sklop I.). 
 
I. 1/3 V kolikšni meri se strinjate, da izvajanje družini prijaznih ukrepov 
pozitivno vpliva na motiviranost zaposlenih? 
Pri odgovoru označite ustrezno številko, pri čemer upoštevajte lestvico 1=zelo malo, 2 = 
malo, 3 = srednje, 4 = močno, 5 = zelo močno. 
 
1 2 3 4 5 
 
zelo malo 
     
zelo močno 
I. 2/3 Menite, da je zadovoljstvo zaposlenih povezano z družini prijaznimi 
ukrepi v organizaciji? 
Pri odgovoru označite ustrezno številko, pri čemer upoštevajte lestvico 1 – ni povezano, 2 
– malo, 3 – srednje, 4 – močno, 5 – zelo močno. Če ste odgovorili na to vprašanje od 2 do 
5, prosimo odgovorite na naslednje vprašanje. 
 
1 2 3 4 5 
 
ni povezano 
     
zelo močno 
I. 3/3 Na kakšen način je po vašem mnenju moč opaziti zadovoljstvo 
zaposlenih? 
Pri odgovorih podajte oceno za vsako od spodaj naštetih trditev, pri čemer označite 
številko, pri tem pa upoštevate lestvico 1 – zelo malo, 2 – malo, 3 – srednje, 4 – močno, 5 
– zelo močno. 
 
1 2 3 4 5 
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1 2 3 4 5 
- Večja navezanost na podjetje 
     
- Večja produktivnost 
     
- Manjša bolniška odsotnost 
     
- Manjša fluktuacija 
     
 
II. INTENZIVNOST DELA 
Vprašanja 1 do 10 se nanašajo na INTENZIVNOST DELA (sklop II.) 
 
II. 1/10 Preživite na delu več kot 40 ur na teden? 
o  Da. 
o  Ne. 
II. 2/10 Ocenite koliko ur na teden nad obveznim 40-urnim tedenskim 
delavnikom na delovnem mestu opravljate službene obveznosti? 
o  0 ur. 
o  1 uro. 
o  2 uri. 
o  3 ure. 
o  4 ure. 
o  5 ur in več. 
II. 3/10 Ocenite, koliko ur na teden porabite za službene obveznosti doma. 
o  0 ur. 
o  1 uro. 
o  2 uri. 
o  3 ure. 
o  4 ure. 
o  5 ur in več. 
II. 4/10 Ocenite, koliko ur na dan porabite za prihod v službo in odhod iz 
službe. 
Vpišite seštevek ur na dan. 
o  Manj kot eno uro. 
o  1 uro. 
o  2 uri. 
o  3 ure in več. 
II. 5/10 Ocenite, koliko ur na dan vam ostane za družinske obveznosti. 
o  1 uro 
o  2 uri 
o  3 ure 
o  4 ure 
o  5 ur in več 
II. 6/10 Ocenite, koliko ur na dan BI ŽELELI, da vam ostane za družinske 
obveznosti. 
o  1 uro. 
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o  2 uri. 
o  3 ure. 
o  4 ure. 
o  5 ur in več. 
II. 7/10 Kako pogosto se pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja 
znajdete v kateri izmed spodaj navedenih situacijah? 
Pri odgovorih podajte oceno za vsako od spodaj naštetih trditev, pri čemer označite 
številko, pri tem pa upoštevajte lestvico: 0 – nimam otrok/so odrasli, 1 – nikoli, 2 –redko, 3 
– včasih, 4 – pogosto, 5 – vedno. 
 
1 2 3 4 5 
- Ste pod časovnim pritiskom zaradi usklajevanja 
dela in družine.      
- Občutite stres pri delu (zaradi usklajevanja 
delovnih in družinskih urnikov).      
- Morate kljub nujnim družinskim obveznostim priti 
na delo.      
- Se na delovnem mestu srečujete z 
nerazumevanjem vodij za družinske obveznosti.      
-Ne morete za otroka na bolniški stalež, zato otroka 
neguje partner/-ka ali sorodnik.      
- V primeru bolezni otrok lahko svoje delovne 
naloge opravljate od doma.      
- Na del. mestu hitreje napredujejo tisti brez 
družinskih obveznosti.      
II. 8/10 Naslednje trditve se nanašajo na usklajevanje DRUŽINSKIH in delovnih 
obveznosti. Ko sem kljub potrebi po negi ali varstvu otroka odšel/-a na delovno 
mesto, sem … 
Ocenite v kolikšni meri se strinjate s spodnjimi trditvami. Pri odgovorih podajte oceno za 
vsako od spodaj naštetih trditev, pri čemer označite številko, pri tem pa upoštevajte 
lestvico:0-nimam otrok/so odrasli, 1 – nikoli, 2 – redko, 3 – včasih, 4 –pogosto, 5 – vedno 
 
1 2 3 4 5 
- Bil/-a v mislih ves čas z otrokom. 
     
- Delal/-a počasneje kot običajno. 
     
- Bil/-a zaradi neizpolnjevanja starševskih 
obveznosti obremenjen/-a.      
- Bil/-a zaradi skrbi pod stresom. 
     
- Odšel/-la kljub delu domov. 
     
II. 9/10 Naslednje trditve se nanašajo na usklajevanje DELOVNIH in družinskih 
obveznosti. Ko sem zaradi nepredvidenih družinskih obveznosti ostal/-a doma, 
… 
Ocenite v kolikšni meri se strinjate s spodnjimi trditvami- Pri odgovorih podajte oceno za 
vsako od spodaj naštetih trditev, pri čemer označite številko, pri tem pa upoštevajte 
lestvico: 1 – nikoli, 2 – redko, 3 – včasih, 4 – pogosto, 5 – vedno. 
 
1 2 3 4 5 
- Me je počakalo vso delo. 
     
- So me sodelavci »grdo« gledali. 
     
- Sem moral/-a ostajati po službi in opraviti 
neopravljeno delo.      
- Sem imel/-a težave z nadrejenimi. 
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1 2 3 4 5 
- Sem zaradi skrbi glede neizpolnjenih službenih 
obveznosti bil/-a pod stresom.      
- Delo je bilo opravljeno kljub moji odsotnosti. 
     
 
II. 10/10 Kaj po vašem mnenju povzroča stres na delovnem mestu? 
Pri odgovorih podajte oceno za vsako od spodaj naštetih trditev, pri čemer označite 
številko, pri tem pa upoštevajte lestvico: 1 – zelo malo, 2 – malo, 3 – srednje, 4 –močno, 5 
– zelo močno. 
 
1 2 3 4 5 
- Zaradi delovnih obveznosti pomanjkanje časa za 
DRUŽINO in družinske obveznosti .      
- Nezmožnosti usklajevanja družine in dela. 
     
III. PREPOZNAVANJE UČINKOV DRUŽINI PRIJAZNIH UKREPOV 
Navedene trditve se nanašajo na PREPOZNAVANJE UČINKOV DRUŽINI PRIJAZNIH 
UKREPOV (sklop III.) 
 
III. Najpogostejši kazalci prepoznavanja učinkov družini prijaznih ukrepov so 
zadovoljstvo zaposlenih, motiviranost, pripadnost podjetju, podoba podjetja, 
zadrževanje najboljših kadrov ... V kolikšni meri se strinjate s spodaj navedeno 
trditvijo: " Redno in sistematično spremljanje kazalnikov učinkov družini 
prijaznih ukrepov je ..." 
Pri odgovorih podajte oceno za vsako od spodaj naštetih trditev, pri čemer označite 
številko, pri tem pa upoštevate lestvico 1 – sploh se ne strinjam, 2 – ne strinjam se, 3 – 
niti se strinjam niti ne strinjam, 4 – strinjam se, 5 – popolnoma se strinjam. 
 
1 2 3 4 5 
- Potrebno zaradi ugotavljanja smiselnosti uvajanja 
družini prijaznih ukrepov      
- Pokazatelj odgovornosti podjetja do zaposlenih 
     
- Pokazatelj odgovornosti zaposlenih do podjetja 
     
- Potrebno zaradi trajnostnega razvoja podjetja 
     
- Ni potrebno 
     
 
IV. DRUŽBENA ODGOVORNOST PODJETJA 
Naslednji sklop vprašanj se nanaša na DRUŽBENO ODGOVORNOST PODJETJA (sklop IV.) 
 
IV.  1/3 Kakšne družini prijazne ukrepe nudi vaše podjetje? 
Pred vami je sklop trditev, ki se nanašajo na družini prijazne ukrepe v družbeno 
odgovornem podjetju. Ocenite, v kolikšni meri se strinjate s spodnjimi trditvami. 
Odgovorite na vsa vprašanja, pri tem pa upoštevajte lestvico: 1 – sploh se ne strinjam; 2 – 
ne strinjam se; 3 – niti se strinjam niti ne strinjam; 4 – strinjam se; 5 – popolnoma se 
strinjam.  
 
1 2 3 4 5 
• V našem podjetju lahko koristim prožni (drseči) 
delovni čas.       
• Opravljene nadure lahko koristim za prosti dan 
brez prihoda v službo.      
• O delovanju in novostih v podjetju sem informiran 
preko internih glasil.       
• V našem podjetju skrbijo za zadovoljstvo 
zaposlenih.      
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1 2 3 4 5 
• Starši majhnih otrok lahko v našem podjetju 
koristijo LD ali višek ur na prvi šolski dan oziroma 
ob vstopu v vrtec. 
     
• V našem podjetju lahko zaposleni starši brez težav 
koristijo starševski dopust.       
• Zaposleni očetje lahko brez težav koristijo 
očetovski dopust.      
• V podjetju skrbijo za varovanje zdravja 
zaposlenih.      
• Podjetje nudi svojim zaposlenim finančne in druge 
ugodnosti (kratkoročna posojila, kratkoročne fin. 
pomoči, štipendije za otroke zaposlenih, 
sofinanciranje ponudb za prosti čas ...) 
     
IV. 2/3. Ocenite, v kolikšni meri koristite ponujene ukrepe. 
V nadaljevanju so podane trditve, ki se nanašajo na izvajanje ukrepov v podjetju. 
Odgovorite na vsa vprašanja, pri tem pa upoštevajte lestvico: 1 – nimam (ni bilo) 
možnosti; 2 – ne koristim; 3 – izjemoma; 4 – pogosto; 5 – vedno. 
 
1 2 3 4 5 
• Prožni delovni čas koristim … 
     
• Opravljene nadure koristim za prost dan brez 
prihoda v službo.      
• Redno spremljam informacije, povezane z delom in 
poslovanjem podjetja.      
• Udeležujem se letnih srečanj zaposlenih. 
     
• Sodelujem pri meritvah zadovoljstva (izpolnim 
anketni vprašalnik, opravim letni razgovor ...).      
• Koristil sem starševski dopust. 
     
• Koristil sem očetovski dopust. 
     
• Koristil sem LD ali višek ur na prvi šolski dan 
oziroma ob vstopu otroka v vrtec.      
• Udeležujem se športnih aktivnosti ter ukrepov na 
področju varstva zdravja, ki jih nudi podjetje.      
• Poslužujem se finančnih in drugih ugodnosti 
(sofinanciranje ponudb za prosti čas, nakup 
gospodinjskih aparatov ...).  
     
IV. 3/3 V kolikšni meri se strinjate s spodnjo trditvijo: Moje podjetje je družini 
in zaposlenim prijazno podjetje. 
Pri odgovoru označite ustrezno številko, pri čemer upoštevate lestvico 1 – sploh se ne 
strinjam, 2 – ne strinjam se, 3 – niti se strinjam niti ne strinjam, 4 – strinjam se, 5 – 
popolnoma se strinjam. 
 
1 2 3 4 5 
 
sploh se ne strinjam 
     
popolnoma se strinjam 
 
 
 
